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OZET

iS GUVENCESIZLiGi ALGISI iLE i$ URETKENLIGI ILISKILERI:
MEVSIMLIK VE MEVSIMLIK OLMAYAN KONAKLAMA iSLETMELERINDE
KARSILASTIRMALI BiR ARASTIRMA

POLAT, Eray
Doktora, Turizm isletmeciligi Anabilim Dali
Tez Danigmani: Prof. Dr. Ali Kemal GURBUZ
2019, 183 Sayfa

Bu c¢alismanin temel amaci, konaklama isletmeleri c¢alisanlarinin is
guvencesziligi algilari ile is Uretkenligi dizeyleri arasindaki iligkiyi tespit etmek ve bu
iliskinin varligini tim yil ve mevsimlik ¢alisanlar agisindan karsilastirmali bir sekilde
sorgulamaktir. Bu yapilirken, mevsimlik isletme calisanlarinin sezon sonunda isin
zaten bitecegini bilmeleri olgusu, “is guvencesizligi” algisina dahil ediimemis, is
glvencesizligi algisi sadece sezon igerisindeki algiyla sinirlandiriimistir. Sezon
sonunda isin bitecek olmasinin Uretkenlige olan etkisi ise ayrica ele alinmistir. Bu
¢alismayi 6zgun ve 6zellikle 6nemli kilan esas faktdr de budur. Bunun yani sira, bu
konularin ayrilmaz bir parcasi olarak, is glvencesizligi algisinin ve ig uretkenligi
dizeyinin tim yil galisanlarda mi, yoksa mevsimlik ¢alisanlarda mi genel olarak

daha yuksek oldugu arastiriimigtir.

Calismada, is guvencesizligi ve is Uretkenligi kavramlari ve bunlarin birbiriyle
iliskileri Gzerine ilgili literatiirden yararlaniimistir. Bunun yani sira, istanbul ve
Marmaris destinasyonlarindaki konaklama igletmeleri calisanlar ile ylz ylze

gérisulerek anket uygulamasi yapiimistir.

Bulgular, su sonuglara isaret etmektedir. Tim vyl c¢alisanlarin is
glvencesizligi algilarinin genel dizeyi, mevsimlik c¢alisanlara nazaran daha
disiiktir. Is Gretkenliginin genel diizeyi ise tiim yil calisanlarda daha yiiksektir. Her
iki grupta da is guvencesizliginin, is Uretkenligi Uzerinde negatif bir etkisi
bulunmaktadir. is giivencesizligi algisi daha yiiksek olan bireylerin is tretkenlikleri

daha azdir. Her iki grupta is glvencesizligi ile is Uretkenliginin iliskisi, derece olarak



aynidir. Fakat ig glvencesizligi algisindaki olumlu ya da olumsuz bir degismenin ig
Uretkenligi Uzerindeki etkisi mevsimlik c¢alisan kesimde daha belirgindir. Bu,
mevsimlik igsletmede calisanlarin Uretkenliklerinin de genel olarak daha duisik
olmasiyla izah edilmektedir. Mevsimlik igletme c¢alisanlarinin sezon sonunda bagka
bir is bulabilme olasiliginin artmasinin bireyin Uretkenligi Uzerindeki etkisi ise
Uretkenligin azalmasi ydénidndedir. Calismada bdtin bu sonuglarin  muhtemel

sebepleri Gzerinde durulmustur.

Anahtar Kelimeler: is Guvencesizligi, is Uretkenligi, Konaklama igletmeleri,

Mevsimlik Calisan, Tum Yil Calisan.
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ABSTRACT

THE RELATIONSHIPS BETWEEN THE JOB INSECURITY PERCEPTION
AND JOB PRODUCTIVITY: A COMPARATIVE STUDY OF SEASONAL
AND NON-SEASONAL HOSPITALITY ESTABLISHMENTS

POLAT, Eray
Ph.D. Thesis, Department of Tourism Management
Advisor: Prof. Dr. Ali Kemal GURBUZ
2019, 183 Pages

The main aim of this study is to determine the relationship between job
insecurity perception and job productivity levels of employees in hospitality
establishments and to examine the existence of the relation from the perspectives of
seasonal and non-seasonal employees comparatively. While this is done, the fact
that seasonal establishment employees know that the work will end at the end of the
season is not included in the perception of “job insecurity”, and the perception of job
insecurity is limited only to the perception in the season. The effect of the
termination of the job at the end of the season on productivity was separately
addressed. This is the main factor that makes this study unique and particularly
important. In addition, as an inseparable part of these issues, it has been
investigated whether the perception of job insecurity and job productivity level are

generally higher in seasonal or non-seasonal employees.

In the study, the literature on the concepts of job insecurity and job
productivity and their relations with each other have been utilized. In addition, a
guestionnaire was applied to the employees of hospitality establishments by face-to-

face interviews in Istanbul and Marmaris destinations.

The findings point to the following results. The overall level of job insecurity
perception of non-seasonal employees is lower than seasonal employees. The
overall level of job productivity is higher for non-seasonal employees. In both
groups, job insecurity has a negative effect on job productivity. In both groups, the
relationship between job insecurity and job productivity is the same in terms of

degree. However, the effect of a positive or negative change in the perception of job

Vi



insecurity on job productivity is more evident in the seasonal employee population.
This is explained by the fact that the productivity of seasonal employees is generally
lower. The effect of increasing the likelihood of seasonal employees to find another
job at the end of the season has a negative effect on the productivity of the
individual. The possible causes of all these results were emphasized in the study.

Keywords: Job Insecurity, Job Productivity, Hospitality Establishments, Seasonal

Empolyee, Non-Seasonal Empolyee.
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BIRINCi BOLUM
GiRIS

Sanayi devrimi ile baslayip, Fordist ddnemin sonlarina kadar etkisini devam
ettiren slrecte, emek ile sermaye arasinda kuvvetli baglara sahip, uzun sureli
iliskiler goérilmekteydi. Oyle ki, dzellikle sanayilesmis batili Ulkelerde emeklilik
zamani gelmis bir g¢alisan, ortalama dort kez igyeri degistirir ve genelde emekli
oldugu isyeri ile adeta 6zdeslesirdi. Glinimulzde ise daha otuzunu yeni asmis
bireylerde bu say1 dokuza kadar ¢ikabilmektedir (Standing, 2017: 68).

Standing’in bu ifadeleri ekonomide ve Uretim teknolojilerinde 6nemli
degisiklikler meydana geldiginin isareti sayilabilir. S6z ettigi durum, bu olgularin
sonucudur. Ozellikle 1970’li yillardan sonra, isletmelerin rekabet gliglerini muhafaza
edebilmeleri, yeni teknolojilerin  mimkidn kildigr “esnek” c¢alisma sekillerinin
benimsenmesine bagl bir mesele olarak gorilmeye baglanmigtir. (Standing, 2017:
11).

Uretim ydntemlerinin esnek bir yapiya dogru sekil degistirebilmesinin 6n
kosullarindan birisi, ¢alisanlarin is guvencesine eskisine gbre daha az sahip
olmalaridir. Bir bagka deyigle, “is glvencesi’ kavrami, bu gelismelerin 6énlinde bir
engel olarak gorilmeye baslanmistir. Oyle ki, “lretimde esneklik”, gerektiginde
galisan sayisinin rahatca dedistirilebilmesi gibi imkanlari da igermelidir. Kisacasi,
genel goruse gore, is guvencesi, isletmelerin degisen ekonomik ya da teknolojik
sartlara uyumundaki esnekligi azaltmakta ve rekabette geri kalmalarina yol
acabilmektedir (Cakir, 2007:118). Bu agidan, isletmelerin ¢ikarlari ile ¢alisanlarin
cikarlari geligkili gibi gérinmesine karsin, kimi yazarlar bu tip goéruslere bazi “etik”
gerekgeler bularak, “aslinda belirli bir uzlasmanin bulundugu’na isaret etmislerdir.
isyerinin korunmamasinin aslinda galisanin da korunmamasi anlamina geldigini
belirterek (Baydur, 2004), is glvencesinin “olmazsa olmaz” bir unsur olmadigini
dolayl olarak ifade etmislerdir. Ozellikle Tlrkiye gibi llkelerde gézlenen yliksek
issizlik oranlari da, bu fikirlerin “normal” karsilanmasini kolaylastirmaktadir. Cinku
milyonlarca issiz varken, birilerinin is glvencesine sahip olmasi, bir geligki olarak
gorilmekte, “is glivencesi’nin bir deger yargisi olma yoni zayiflamaktadir.

Devletin ekonomideki roll Uzerine goéruslerin de bu gelismelerden nasibini
aldigini séylemek mumkunddr. Buna gore devlet, artik tam istihdami hedefleyen,
yasalariyla, ¢alisanlar i¢in bir glivence olan devlet olma rolinden siyrilmali ve daha
ziyade “dUzenleyici” bir rol ile yetinmelidir.

is glivencesi kavrami, calisanin isini giivence altina alip, is sézlesmesini

gegerli bir nedene dayanmayan “keyfi” fesihlere karsi belli dlgide korunmasini ifade
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eden bir hukuk kavramidir (Aktug, 2009: 5-6). Bu calisma, meseleye hukuksal
acgidan bakan bir galisma olmadidindan, ¢alismada is glivencesinin zit kutbu olan ve
isletme ydnetimi yazininda daha ¢ok {zerinde durulan is giivencesizligi (iG) kavrami
kullanilacaktir.

iG, calisanin isten her an atilabilecegine ya da is ozelliklerinin olumsuz
yonde degisebilecedine dair hissettigi bir gesit “algi”dir (Welsh, 1995: 4-5). Bu
alginin sebebinin yasalar mi, yoksa baska faktérler mi oldugu meselesi ikinci
plandadir. Calisan lehine higbir yasa mevcut olmasa dahi, bazi ¢alisanlar kendilerini
oldukca guivende hissedebilirken, bazilari icin bunun tersi s6z konusu olabilir. Ayni
isletme icerisinde bile bazilar1 iG’yi daha ¢ok, bazilari daha az derecede hissedebilir.

Yukarida son yillarda “is glivencesi” kavraminin zayifladigindan s6z edilmisti.
Fakat bu zayiflama mutlaka yasalarda da ¢alisan aleyhine degisikliklerin yapildig:
gibi bir anlama gelmez. S6z konusu olan, is glivencesi kavraminin ideolojik olarak
da -bir deger yargisi olarak- genellikle gézden diismis olusudur. Bu da isverenlerin
bu konuda daha rahat hareket etmelerini ve calisanlarin iG algisini eski dénemlere
nazaran daha fazla hissetmelerini beraberinde getirebilir.

Calisanlarin IG algisi, isletmelerin galisanlarini hi¢ disiinmeden sirf kendi
cikarlarina uygun davranislar sergileyebilme olasihiginin var olmasinin “pasif” bir
sonucundan mi ibarettir? iG sadece calisan i¢in mi bir problemdir? isletmelerin
cikarlariyla ilgili hi¢bir yona yok mudur? Bu noktada akla gelen bir kavram, “ig
uretkenligi’dir. Literatirde IG algisinin is Uretkenligi ile iligkisi lzerinde gokga
durulmustur. Bu da IG algisinin salt calisanin bir probleminden ibaret olmayip,
aslinda isletmeleri de yakindan ilgilendiren bir kavram oldugunu ifade etmektedir. Bu
hususun ayni zamanda, giiniimiiz teknolojisi ve rekabet sartlarinda iG’nin fazla
onemsenmemesi gerektigi yoninde olugsan deder yargilarina da bir agidan “reddiye”

olusturdugu soylenebilir.

1.1. Amag

Calismada, konaklama igletmelerindeki iIG ve is Uretkenligi ile iligkili
meseleler, gerek tum yil ¢alisan, gerekse mevsimlik caliganlar acgisindan ayri ayri
ele alinmistir. Bu kapsamda calismanin baslica amaci, konaklama igletmeleri
calisanlari agisindan IG ile is Uretkenligi arasinda bir iliski olup olmadigini, eger
varsa ne oOlclide ve ne yonde oldugunu saptamak ve bunu tum yil ya da mevsimlik
c¢alisma acisindan kiyaslamak olarak ifade edilebilir. Ayrica bu ana amacin uzantisi
sayllabilecek baska amagclar da s6z konusudur. Bu hususu biraz detaylandirmak

gerekmektedir.



Literatiirde iG-ig Uretkenligi iligkisi (izerine yapilan birgok calismada “sektor
secimi” tamamen “keyfi” olabilir. Eger iG-is Uretkenligi iliskisi genel karakterde bir
iliski olarak goruluyor ise arastirmanin hangi sektorde yapildiginin da elbette bir
onemi bulunmayacaktir. Bazi sektorlerdeki bir kisim isletmelerin mevsimsel
karakterde olabilmesinin ise konuya bakis agisini esasta degistirmeyeceginin
literaturde varsayildig1 sdylenebilir. Oysa mevsimsellik olgusu, konuyu biraz daha
karmasik hale getirebilme potansiyeli tasiyan bir olgu olarak gorilebilir. Hatta
yazinda, iG-is Uretkenligi iliskisini turizm sektorii agisindan ele alan calismalarin gok
az sayida olusu belki de bu nedenledir. Acaba sezon sonunda isin bitecegini
calisanin bilmesini de bir cesit IG algisi saymak ve normal iG algisi ile ayni kefeye
koymak dogru mudur? Bu soruyu sormak i¢in sebepler vardir ve bunlar ¢calismada
uzunca aciklanmistir. Sezon sonunda isin bitecegini bilmekle, sezon bitmeden dabhi
isten cikartiimaya ihtimal vermek arasinda acaba bir ayrim yapmak gerekmez mi?
Sezon sonunda zaten bitecegi belli olan bir iste ¢alisan icin sezon bitmeden isten
¢lkartilma olasihidinin, calisanin sezon igerisindeki Uretkenligi Uzerinde yine de “dise
dokunur” bir etkisi bulunabilir mi? Biitiin bunlar, iG-is Uretkenligi iliskisini alisiimisin
disinda farkhlastirabilecek hususlardir ve bu calismada bunlara 6zel bir énem
verilmistir. Yani ¢alismanin amaglarindan birisi de budur. Bu anlamda, ¢alismada
otel sektérinin secilmesi, keyfi bir se¢im olmanin 6tesindedir.

iG ile is Uretkenliginin iliskisi arastirilirken elbette bunlarla ilgili verilere ihtiyacg
duyulacaktir. Fakat verilerin bu iligkiyi arastirmak icin toplanmasi, bunlarin sadece
iG-is uretkenligi iliskisi acisindan ele alinip; iG’nin ve is uretkenliginin ortalama
dizeyleri hakkindaki degerlendirmelerin (gerek tum yil ¢aligsan, gerekse mevsimlik
calisan isletmeler agisindan) ihmal edilmesini mantikli kilmazdi®. Kisacasi, s6z
konusu ortalama duzeyleri ortaya koyarak, bunlarla ilgili bazi degerlendirmeler
yapmak da galismanin diger amaclarindan biridir. Kaldi ki, ¢alismada gosterilecegdi
gibi, IG'nin ve is Uretkenliginin ortalama dizeyleri konusu, IG ile is Uretkenligi
iligkisini ilgilendiren yonleri de barindirmaktadir.

Calisma alti bdliimden olusmaktadir. ilk bélim, isbu “Giris” baliimudur. ikinci,
uclncu ve dordunci bolumun yazilmasinda literatirden yararlaniimigtir. Altinci
bdlim ise “sonuglar ve dneriler” bolumadar.

“Giris” boliminin ardindan gelen ikinci bélimde IG kavrami ele alinmistir.
Bu béliimde iG kavrami, hukuk ve igletme yonetimi literatiiri agisindan ayri ayri ele
alinmis ve hangi boyutlara sahip oldugu incelenmistir. Ayni zamanda iG kavramina

farkli yaklagimlar getiren modeller hakkinda bilgi verilmistir. IG’'nin “nesnel” ve

! Bu tip bir davranis, -deyim yerindeyse- etinden yararlanmak igin kesilen bir kuzunun,
postundan da yararlaniimasini hi¢ disinmemeye benzetilebilir.
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“oznel” olarak iki ayri yani bulunmaktadir. iG algisini etkileyen faktérler baghg
altinda bu konu detaylandiriimistir. Bu bélimde son olarak IG’nin ne gibi sonuglar
getirdigi hakkinda bilgi verilmis ve bdlim sonlandiriimigtir.

Uglincii bdlimde, aragtirmanin bir diger degiskeni olan is Uretkenligi kavrami
tizerinde durulmustur. Oncelikle kavramin neyi ifade ettigi hakkinda bilgi verilerek,
yakin bazi kavramlar ile iligkisine ve farkhliklarina deginilmistir. Akabinde is
uretkenligine nelerin etki ettiginin arastirimasinin ardindan iG'nin is Uretkenligine
etkisi, calisma acisindan 6zel bir 6neme sahip olmasi hasebiyle ayri bir baslik
altinda incelenmistir. Bu bolimin son kisminda ise yazinda is Gretkenligini 6lgmek
icin hangi yontemlerin oldugu ortaya konduktan sonra bu calismada neden anket
tekniginin benimsendigi aciklanmaya calisiimistir.

Doérdinct bolumde, konaklama isletmelerinde is guvencesizligi ve is
Uretkenligi kavramlarinin mevsimsellik agisindan degerlendiriimesi amaglanmistir.
Calismadaki anket uygulamasinin bir kisminin mevsimsel konaklama isletmelerinde
yurutilmesi nedeniyle, bu bélimde mevsimsellik konusuna nedenleri ve sonuglari
acgisindan deginilmesi gerektigi disinilmustiar. Ayrica mevsimselligin, konaklama
sektori galisanlarina etkisi, ¢alisma acgisindan 6zel bir 6neme haiz oldugundan ayri
bir baglk olarak ele alinmistir. Son iki kisimda éncelikle mevsimselligin IG ve is
uretkenligi konulari ile iliskisi hakkinda yazindaki galismalar detaylandirilarak bilgi
verilmig, ardindan bu iki degiskenin iligkisine mevsimsellik faktérinin nasil etki
edebilecegi hakkinda yazindaki calismalar dayanak noktasi yapilarak bazi
degerlendirmeler yapilmigtir.

Besinci bélimde anket uygulamasi ve degerlendirmesi yapilmistir. Anket
istanbul ve Marmaris’teki gesitli otellerde istihdam edilen galisanlara uygulanmistir.
Calismada listanbul tim yil calisan isletmeleri, Marmaris ise mevsimlik galisan
isletmeleri temsil etmektedir. Yukarida, “amac¢” kisminda belirttilen tim meseleler,
agirlikla bu bolimde analiz edilmeye calisiimigtir. Bu analizler yorumlanirken, énceki
bolumlerdeki literatr bilgilerinin yol gostericiliginden de yararlaniimigtir.

Besinci bolimde iG-is Uretkenligi iligkisini ortaya koyan korelasyon analizine
ilaveten, IG’deki belirli bir degismenin ig Uretkenligini “ne kadar degistirdigini
arastirmaya yonelik bir regresyon analizi de -tum yil galisan igletmelerde ve
mevsimlik calisan isletmelerde ayri ayri olmak Uzere- yapilmis ve buna dair bazi

“politika gikarimlari” elde edilmistir.



IKINCi BOLUM
iS GUVENCESIZLIGi

iIG konusu endustriyel yapidaki degisim, teknolojik gelisim, piyasa
yapisindaki ve tiketicilerin istek ve beklentilerindeki farklilasma gibi bir¢cok faktérin
etkisi ile hem is cevrelerinde yogun bir sekilde konusulmakta hem de yazinda
Uzerine fazlaca arastirma yapilmaktadir. Hi¢ kusku yok ki, bu déntsimden en ¢ok
etkilenen kesim, emegini satarak belli bir Gcret karsiliginda yasamini strdirmeye
ugras veren, calisan kesimidir. Bu etkinin ¢alisan kesimini ilgilendiren tarafiyla ilgili
en dnemli sonuglarindan birisi de iG olmustur.

iG, her kademeden ve her yastan calisanlar tarafindan bir iste bulunmasi
gereken en 6nemli 6zelliklerden biri olarak deger bulmakta (Probst ve Jiang, 2017:
84) ve bu da konunun énemini oldukga kritik bir noktaya tagimaktadir. Ayrica bunun,
turizm sektdri séz konusu oldugunda da gecerli olmasi (Adak ve Hanger, 2002:
159), turizm galisanlari acgisindan da konunun dnemini artirmaktadir.

Calismanin bu bélimiinde 6ncelikle IG kavrami {zerinde durulacaktir.
Ardindan bu kavramin, is kaybi kavrami ile anlam yénunden bir yakinlik tagimasi
nedeniyle iki kavram arasindaki farkliliklar ve benzerlikler irdelenecektir. Yazinda IG
ile ilgili yapilan tanimlarin yaninda kavramla ilgili farkh ayrimlara da gidildigi
gérilmektedir. Bunlara IG vyaklasimlari ve siniflandiriimasi bashgi altinda
deginilmistir. Akabinde IG konusunu ilk olarak giindeme getiren Greenhalgh ve
Rosenblatt (1984)'in modelinden baslamak suretiyle, konuya katki yapan diger bilim
insanlarinin modelleri, konunun daha detayli bir sekilde anlagilabilmesi amaciyla
aciklanacaktir. IG algisini etkileyen bireysel 6zellikler, isteki pozisyon ile ekonomik
ve orgltsel faktérler ise iIG algisini etkileyen faktérler bashigi altinda ele alinacak;

son olarak iG’nin sonuglari, bireysel, érglitsel ve sosyal agindan irdelenecektir.

2.1. is Giivencesizligi Kavraminin Geligimi

Sanayi devrimi ile baglayan ve Fordist dénemin sonlarina kadar etkisini
devam ettiren igglcu piyasasi kosullari, emek ve sermaye arasinda siki baglara
dayanan uzun sureli bir iliskiye isaret etmekteydi (Man, 2014: 59). Ancak kismi-
zamanh calisma, evden cagrilarak calisma, tele-calisma gibi ¢alisma kosullarini
icinde barindiran, teknolojik gelisme sonucunda insani makine ile ikame eden ve
genellikle belirli sureli is kontratlarini iceren gunumuz iggucu piyasasi kosullari
(Bielenski, 1999: 11) bu iliskiyi pamuk ipligine baglamis (Caroli ve Gorard, 2016:
131) ve uzun sureli is¢i - isveren iligkilerini zorlastirmistir (Doogan, 2005: 67; Man,
2014: 60; Sennett; 2015: 14).



Diger taraftan tiketici pazarindaki isteklerin degismesi, piyasalarin kiresel
bir dlcek kazanmasi ile igletmelerin yogun rekabete maruz kalmasi ve ekonomik
krizlerin daha sik yasanir olmasi gibi nedenler, isletmeleri yapisal degisikliklere
zorlamis ve bunlar sonucunda o6rgltsel kigulme faaliyetleri, sirket birlesmeleri,
sirketlerin el degistirmesi ya da 6zellestirme gibi uygulamalar gindeme gelmeye
baslamistir (Hellgren ve Sverke, 2003: 215; Sverke vd, 2006: 3). Bu kosullar altinda
orgutler, “dogru olcegde” ulasabilmek adina calisan sayisini azaltarak maliyetlerini
dusurme yolunu, diger yontemlere nazaran daha cok tercih eder olmuslardir (Sverke
ve Hellgren, 2001: 167; Sverke ve Hellgren, 2002: 24; Naswall vd., 2008: 3). Bitin
bu faktdrler sonucunda iG kavrami her tiirlii is ortaminda ve her seviyeden mevkide
Ozellikle de 1980'li yillardan itibaren konusulur hale gelmistir (Greenhalgh ve
Rosenblatt, 2010: 7; Dewe ve Cooper, 2012: 3; Shoss, 2017: 1916).

iIG kavramina hukuk ve isletme ydnetimi yazininda siklikla deginiimektedir ve
kavrama bakis agilarinda bazi farkhliklar bulunmaktadir. Bu nedenle kavram, ayri

basliklar altinda incelenecektir.

2.1.1. Hukuk Yazini Agisindan is Giivencesizligi Kavrami

Hukuk yazini agisindan iG kavrami yerine daha c¢ok calisma hakkinin
korunmasini ifade eden (Aktug, 2009: 4) “is giivencesi” kavrami kullanilmaktadir®.
Buna gdre “is guvencesi” kavrami, “is¢inin isini glivence altina alip, is s6zlesmesini
gecerli bir nedene dayanmayan “keyfi” fesihlere karsi belli 6élciide korunmasi ve
isverenin fesih hakkinin sinirlanarak isginin is sézlesmesinin énceden belirlenmemis
genel ve objektif nedenler disinda feshedilmesinin engellenmesi, feshedilmesi
halinde hukuki denetim yollari ile isginin ise iadesinin saglanmasi gibi anlamlar
icermektedir (Aktug, 2009: 5-6; Manav, 2009: 6).

is guivencesi kavramiyla amaglanan, iscinin iginin giivence altina alinmasi
olmasina ragmen mutlak bir is glivencesinden ve ne olursa olsun is¢inin isine son
verilememesi gibi bir durumdan s6z edilemez (Narter, 2012: 14). Bu kavramla
vurgulanmak istenen, iscinin isine kanunda gosterilen gecerli sebepler haricinde son
verebilme olanaginin, yani igverenin fesih hakkinin sinirlandiriimasidir. Bdylelikle
isginin isine higbir sekilde degil, keyfi olarak son verilmesi imkani ortadan
kaldirilmakta ya da bazi gartlara baglanmaktadir. Bununla birlikte is guvencesinden

s6z edildiginde taraflarin menfaatleri arasinda bir dengenin saglanmasi da

> Esasinda isletme yénetimi yazininda da IG kavraminin ilk kullanimi “is giivencesi”

seklindedir. Ozellikle 1940 ve 1950'li yillarda teorisyenler is giivencesi kavramindan
bahsetmis ve bunun is tatmini, motivasyon, performans ve isten ayrilma niyeti gibi cesitli
degiskenler lzerine etkileri hakkinda galismalar yiritmuslerdir (Greenhalgh ve Rosenblatt,
1984: 439).



gereklidir. Kisacasi, is guvencesinin saglanmasi sonucunda ortaya c¢ikabilecek
olumsuz sonuglarin sadece igverene yiklenmesi de genel kabul géren bir disince
degildir (Manav, 2009: 7).

Bu nedenledir ki hukuk, calisanlar agisindan maksimum givence saglasa
bile iIG her zaman mevcuttur. Ginimiiz isgiicii piyasas! kosullarinda pamuk ipligine
baglanan ve sik sik kopmaya aday hale gelen isgi-igsveren iligkisinde hukukun ¢izdigi
sinirlar igerisinde kalarak isveren, ¢alisanlarin isine son verebilir. Bir diger deyisle,
yasalarin varhg ve korumas! IG algisina engel degildir. iste bu noktada konu,
isletme yonetimi yazininin konusu haline gelmektedir. Buna yodnelik agiklamalar ise

asagidaki kisimda yapilacaktir.

2.1.2. igletme Yonetimi Yazini Agisindan is Giivencesizligi

Kavrami

Esasinda is giivencesi ya da iG kavramlarinin her ikisi de g¢alisanlarin
mevcut islerindeki gelecekleri hakkinda sahip olduklari algilamalara isaret
etmektedir. Fakat bu kavramlar biri pozitif, digeri negatif olmak Uzere konuya iki ayri
pencereden bakmakta ve bu noktada ayrigmaktadir. Denilebilir ki, 6zellikle Turkiye
gibi iIG’nin yogun olarak goérildigu (lkelerde (Burchell, 2009: 372) ve bununla
birlikte diinya genelinde de (Lewchuk vd., 2015: 18) is yasaminda iG kavrami bir
“norm” olarak daha ¢ok éne gikmakta ve daha ¢ok kabul gérmektedir® (Oguz, 2012:
230; Ozugurlu, 2012: 145; Zeytinoglu vd., 2012a: 125; Zeytinoglu vd., 2012b: 2810;
Ekdale vd., 2015: 384).

isletme ydnetimi yazininda G, genel olarak, is durumunun devamli
olmayabilece@i algisinin sonucunda igginin kendini glgsuz hissetmesi olarak
tanimlanmaktadir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984: 438). Buna ek olarak psikoloji
yazininda da iG, bir galisanin mevcut iginin devamliiina yonelik bir igsel tehdit
“algilamas)” igerisinde olmasi durumu olarak ifade edilmektedir (Welsh, 1995: 4-5;
Secer, 2007: 167). Suphesiz ki, ¢aliganin isine son verilebilmesi igin hicbir digsal
(nesnel) sebep bulunmasa dahi, calisan i¢sel olarak (buna “kuruntu” da denilebilir)
IG hissedebilir (isaoglu, 2004: 4).

Bazi tanimlarda genellikle isin kaybedilebilecegine dair bir “tehdit algisindan”

sOz edilmektedir. Tehdit kelimesi olasilik icerir. Eger igin kaybedilebilecegi olgusu bir

® Bu kosullar altinda John Reynolds, bu déneme “is guvencesizliginin demokratiklesmesi”
adini vermektedir (Akt. Secer, 2007: 162). Bu ifadelerin paralelinde Unli Alman sosyolog
Ulrich Beck’de giniumuz toplumunu “risk toplumu” konsepti ¢ercevesinde degerlendirmekte
ve artik “yasam igin is/yasam igin ¢alisma” durumunun ortadan kalkmaya basladigini, bunun
yerine hemen hemen tum Ucretli islerde is degistirme tehdidinin dogal kabul edilmesi
gerektigine vurgu yapmaktadir (Heery ve Salmon, 2002: 1; ilhan ve Yilmaz, 2017: 1776).
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olasilik degil de 6nceden kesinlikle belli olan bir gergeklikse, IG ve bunun yarattigi
tedirginligin s6z konusu olmayacag! akla gelebilir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984:
440). Ornegin, mevsimlik bir konaklama isletmesinde iG’nin ancak sezon devam
ederken isin kaybedilmesi olasiligiyla sinirli oldugu distnulebilir. Esasen bu husus,
¢alismanin Gzerinde durmak istedigi konulardan birini olusturmaktadir ve bu konuya
ileride deginilecektir.

Greenhalgh ve Rosenblatt (1984: 440) iG'yi, isin devamlihgina yonelik bir
tehdit algilamasi olarak tanimlasa da, ayni zamanda isin 6nemli o6zelliklerinin
kaybedilmesi durumunda da iG algisinin ortaya cikabilecegini ifade etmektedir.
Ancak bu yazarlarin iG hakkindaki tanimlarindan sonra yapilan erken tanimlarda
iIG’nin tek yoniine deginilmis ve “genellikle isin gelecekteki sirekliligine yonelik
ortaya cikan belirsizlik durumu (Hellgren vd., 1999: 181) ve bu belirsizli§in yarattigi
endise hali” olarak ele alinmigtir. Daha sonraki yillarda, degisik yazarlarin yapmaya
calistigi tanimlar da esasinda bu nokta etrafinda sekillenmis ve G, isin gelecekteki
varligina iligskin duyulan endise olarak, burada yapilan tanimdan énemli bir farklilk
arz etmeyecek sekilde ifade edilmistir (detayli bilgi icin bkz. Heaney vd., 1994: 1431;
Rosenblatt ve Ruvio, 1996: 587; Davy vd., 1997: 323; Probst, 1998: 9; De Witte,
1999: 156).

iG’nin bu tek boyutlu tanimi, kimi yazarlara gére (Hellgren vd., 1999: 182;
O’Neill, 2011: 33) kavrami dar bir gergeveye oturtmak anlamina gelmektedir. Oysa
ki, kavramin is kaybina yonelik tehdidin yaninda, is 6zelliklerinin olumsuz ydnde
degismesi (Greenhalgh ve Rosenblatt, 2010: 10) (6rnegin, kariyer firsatlarinin
azalmasi, is ortaminin fiziksel sartlarinda kétlilesme, is arkadaslari ile ilgili olumsuz
degisiklikler, maas artis hizinda azalma, ek ucretler ile ilgili kisittamalar ya da is¢inin
bilgi-becerisinin diginda isler veriimesi vb.) ve igyerinde kendini etkileyebilecek
olaylari kontrol etme gucunin olmayigi olarak tanimlanan “glg¢suzlik” (Ashford vd.,
1989: 805) boyutlarinin da is guvencesizligi kapsaminda degerlendiriimesi gerektigi
yoninde yazinda genis bir fikir birligi bulunmaktadir (Sverke vd., 2002: 243).
Kisacasi, iG kavrami son yillarda yapilan galigmalarda “is kaybina yénelik algilanan
tehdit”, “is ozelliklerinin kotulegsme olasiligina yonelik algilanan tehdit” ve “gugsuzluk
algisi” olmak Uzere 3 boyutta tanimlanmaktadir.

Denilebilir ki, iG, gunumiz dunyasindaki drgutsel, kamusal, teknolojik ve is
piyasalarinda ortaya gikan buyuk degisim ve donusumler sonucunda etki alanini

genisletmektedir.



2.2. Is Giivencesizliginin Boyutlari ve is Kaybi ile Karsilastiriimasi

iG ve ig kaybi farkli anlamlara gelse de birbiri ile dogrudan iligkili ve birbirini
dogrudan etkileyebilen iki siirectir (Sverke vd., 2002: 243). Ornegin, herhangi bir is
arkadasinin fiilen is kaybina ugradigini géren calisan iG hissetmeye baslayabilir.
Savul (2008: 122)'un ifadelerine gore, glvencesiz istihdamin is kaybindan yalnizca
bir adim daha olumlu sartlar icerdigi ve —tabiri caizse— glvencesiz istihdam
kosullarinin “6limua gosterip sitmaya razi ettigi” vurgulanmalidir. Her iki sure¢ de
benzer yapisal ve ekonomik sebeplerden kaynaklanarak benzer bireysel ve
toplumsal sonuglara yol agmaktadir. Bu da iG’nin toplum icin ne kadar énemli bir
problem oldugu hakkinda yeterince fikir vermektedir. IG’nin etkisinin, is kaybiyla
kiyaslanabilecek boyutta olmasinin yani sira, her ikisi de benzer nedenlerden
kaynaklanmaktadir. Ornegin, kiresellesme sirecinin paradoksal sonucuna bagli
olarak ekonomik krizlerin ortaya ¢ikmasi, teknolojik gelismelerin ve kiresellesmenin
etkisi, calisma sekillerinin ve isci-isveren arasindaki is s6zlesmelerinin surelerinin
daraltiimasi gibi nedenler hem is kaybinin hem de IGnin ortak nedenleri olarak
gOrilebilir (Simer vd., 2013: 75).

iG'nin sonucunda mutlaka is kaybi gibi bir sonu¢ meydana gelmeyebilir
(Hartley, 1999: 132; Clark, 2005: 1; De Witte, 2005: 2; De Witte vd., 2012: 12).
Ancak bu sonu¢ meydana gelmese bile IG, is kaybi kadar hem birey hem de aile
gibi yakin gevre agisindan yipratici ve sarsici olabilmektedir. Buna ek olarak, iG'nin
is kaybl ya da issizlik gibi sosyal olarak dogrudan goézlenebilir tirde bir olay
olmamasi, bu stregte herhangi bir érgitsel ya da kamusal destek alabilmeyi kimi
zaman imkan disi birakmaktadir (Burgard vd., 2009: 778). issiz bireylerin ise
¢alismak amaciyla belirli araliklarla gesitli kurumlara bagvuru yapabilmek ya da
kamu érguitlerinden finansal yardim alabilmek gibi segenekleri mevcut olabilmektedir
(Hartley, 1999: 133; Seger, 2007: 191). Bu bakimdan igsizlikten o6tlra ortaya
cikabilecek kaygi ve depresyon gibi psikolojik belirtiler, disuk duzeyde “iyi olma
hali’, yasamdan memnuniyetsizlik ve ¢ok sayida fiziksel sikayet sadece igsizlerde
degil ayni zamanda is guvencesizligi algisi tagiyan g¢alisanlarda da gorulebilmektedir
(Ferrie vd., 2001: 27; Stimer vd., 2013:77; Kim ve Knesebeck, 2016: 561). Bu
konuda yapilan bir aragtirmada (De Witte, 1999), IG algisi tasiyan galiganlar ile en
az 10 aydir igsiz olan bireylerin genel hayat kalitesi puanlari duguk duzeyde ve
birbirine oldukca yakin bulunmustur. Dolayisiyla her iki olgunun yikici etkileri, bireyin

yasamanin farkl alanlarinda etkisini gosterebilmektedir.

* iG’nin bireysel, orgiitsel ve sosyal sonuglari ile ilgili olarak 2.6. kisminda daha detayli bilgi
verilecektir.



iG’nin en az is kaybi ya da igsizlik kadar yipratici olmasina dair bir diger
aciklama da su sekilde yapilabilir. Oncelikle belirtmek gerekir ki, is kaybi hemen
gergeklesmekte, IG ise belli bir siire devam etmektedir (Sverke vd., 2002: 243;
Secer, 2008: 266). is kaybi acik bir durumu temsil etmekte ve aniden ortaya
cikmaktadir. Diger bir ifadeyle ig kaybi, bir c¢aliganin artik istihdam edilebilme
sansinin kalmadigini 6grendigi esnada meydana gelen, dogrudan gozlenebilen bir
durumdur. iG ise bireyin zihinsel sureglerine baglh olarak bir iscinin istihdam
edilebilirligine yoénelik algisinin degisime ugramasi seklinde ortaya c¢ikmakta ve
ancak bireyin beyanina dayanarak ya da davranislari  go6zlenerek
anlagilabilmektedir. is kaybi ya da issizligin disaridan gdzlenebilir bir siire¢ olmasina
karsin iG’nin zihinsel bir slireci icermesi, ise ait faaliyetlerde, is iliskilerinde ya da
ayhk gelir gibi faktorlerde bir degisiklige yol acmazken; zaman bakimindan
baslangicinin ve bitisinin tam olarak kestirilememesine sebebiyet vermektedir
(Hartley, 1999: 133). Buna ek olarak 6zellikle ekonomik kriz dénemlerinde c¢alisanlar
her sabah issiz kalma korkusu ile ise gitmekte, sirf glvencesizligin yol actigi
belirsizlik nedeniyle daha az Ucretle daha ¢ok g¢alismayi kabul etmekte ve Ucret
almadan fazla mesai yapma gibi zorlamalara boyun egmektedir (Sumer vd., 2013:
61-75). Bitiin bunlar da IG'yi en az is kaybi kadar yipratici hale getirmektedir.

Diger taraftan, iG gibi birgok belirsizligi iceren bir siirecin sonunda birey
agisindan is kaybi meydana gelmese bile, bunun yerine isyerinde baska belirsizlikler
ortaya gikabilmektedir. Ornegin islerine devam eden calisanlarin mesai saatleri ve is
yukleri artabilmekte, mola sureleri kisalabilmekte ya da is performanslarina ait yeni
degerlendirmelerin nasil yapilacagi hakkinda belirsizlikler ortaya ¢ikabilmektedir
(Sverke ve Hellgren, 2002: 26). Ayrica ¢alisanlar, kendileri agisindan is kosullarinin
normale dondigunu duasinmek yerine, siranin ne zamana kendilerine gelecegini
dislnerek (Sennett, 2017: 54) psikolojik agidan yine olumsuz bir surecin igine
girebilmektedirler.

Bu calismanin konusu agisindan, is kaybi ve IG iliskisi hakkinda sunlar ifade
edilebilir. Daha énceki kisimlarda, mevsimlik bir konaklama isletmesinde IG’nin
ancak sezon devam ederken igin kaybedilmesi olasiligiyla sinirli oldugunun
distnulebilecegi ifade edilmisti. Bir diger ifadeyle sezon sonunda caliganin isini
birakacak olmasi bir olasilik degil de bir gergek oldugundan ve sezon da zaten kisa
oldugundan calisanin sezon igerisinde IG algisi tasimamasi olasilik dahilindedir.
Calisan, sezon sonunda gelir elde edebilmek amaciyla bagka bir isletmede baska
bir is yapabilme imkanina sahip degilse, is kaybinin bahsedilen yikici etkilerine
maruz kalabilir. Buna ek olarak calistigi kisa dénemde, ayrica iG algisi da tasiyorsa

her iki olgunun da olumsuz etkilerini yasayabilir. Bununla birlikte sezon kisa
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oldugundan sezon bitmeden &6nce is kaybinin gerceklesmesi olasiiyi da disuk

olacagindan, IG algisi da oldukga diisiik olabilir.

2.3. s Giivencesizligi Yaklagimlari ve Siniflandiriimasi

Yazinda, iG ile ilgili yapilan tanimlarin yaninda, kavramla ilgili farkli ayrimlara
da gidildigi gériilmektedir. Bunlarin nesnel-6znel iG, bilissel-duygusal IG ve nitel-
nicel IG olmak lizere (i¢ baslik altinda ele alindigi dikkati gekmektedir.

iG algisi —yukaridaki kisimda deginildigi Gizere— birgok faktériin etkisi altinda
ortaya c¢ikmaktadir. Burada ifade edilecek yaklasimlar, esasinda IG’nin hangi
faktorden kaynaklandigini (kisisel - isletme kaynakh - is 6zelliklerinin kaybi ile ilgili
sebepler vb.) anlayabilmek icin birer kavramsal ara¢ olarak distnulebilir. Bir diger
ifadeyle, bu ayrimlar, calisanlarin sahip olabilecekleri iG algisina neden olan
faktorin tespit edilebilmesini daha kolay kavrayabilmek agisindan yararlidir. Boylece
IG algisini ortadan kaldirabilmeyi kolaylastiracak énlemler alabiimek daha kolay

mumkiin hale gelebilecektir.

2.3.1. Nesnel - Oznel is Giivencesizligi

Bir isletmede calisanlar her ydnlyle ayni durumda olsalar bile sosyo-
demografik 6zellikleri, i ortamini algillama ve yorumlama bicimleri, ise baglihk
dizeyleri, isin kendileri icin 6nem dulzeyi, isten elde ettikleri finansal gelirin aile
bitcelerindeki orani ya da bilgi-beceri dizeyleri gibi birgok faktériin etkisi ile farkli
dizeylerde iG algisina sahip olabilmektedir (Naswall ve De Witte, 2003: 193). Bu
nedenle, iIG agisindan iginde bulunan durumun, hem isletme hem de bireysel
yonleriyle degerlendirimesi 6nem tasimaktadir. iste bu noktada nesnel ve dznel IG
kavramlari 6nemli hale gelmektedir.

Oznel iG, esasinda psikoloji yazininda yapilan ve konu hakkinda galisan
birgok yazar tarafindan da benimsenen IG tanimi ile benzer bir noktaya
odaklanmaktadir. Bu, éznel iG’nin, iG dendigi zaman akla ilk gelen tanima oldukga
benzedigi seklinde de yorumlanabilir. Bir tanim olarak ifade etmek gerekirse, 6znel
IG, calisanlarin iglerini kaybetme korkusu ile iglerinin devamliligi konusundaki “igsel”
kaygilarini igeren guvencesizlik algisi olarak ifade edilebilir (De Witte ve Naswall,
2003: 156).

Oznel iG'nin zihinsel bir algiya dayanmasi, kuskusuz ki, onun birgok farkli
kisisel faktorin etkisi altinda sekillenmesine ve bdylelikle kisiden kisiye dizeyinin
degdisebilmesine zemin hazirlamaktadir. Bu etki duzeyi de algilanan gercegi, “gercek
durumdan” farklh kilabilir. Yani bdatlin islerin ayni risk seviyesinde oldugu bir

isyerinde, calisanlar farkli diizeylerde IG algisina sahip olabilirler (Nart, 2015: 72).
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Bazi arastirmacilar ise iG’nin nesnel yoniine vurgu yapmigtir (Biissing, 1999:
4). Bu yaklagima dayall olarak yapilan tanimlarin temel dayanak noktasi, IG’nin
¢alisanin iginde bulundugu digsal kosullara bagh oldugu ve is durumu hakkindaki
sahsi yorumlarindan bagimsiz olarak gergeklestigi yonundedir (Sverke vd., 2006: 5;
Saglam, 2014: 12). Yani nesnel iG, dznel iG'nin aksine bireysel algilamalara dayal
olmaktan ziyade, digsal tehditlerle alakalidir (Ferrie vd., 2001: 38). Ornegin
ekonomik durgunluk ya da kriz dénemlerinde, orglitsel yapilanmalarda, sirketlerin
birlesmesi ya da devredilmeleri s6z konusu oldugunda, yeni bir teknolojik ekipmanin
calisanlarin yerini almasi ihtimali ortaya c¢iktiginda (Clark, 2005: 8) ya da
dzellestirmelerde IG daha ¢ok nesnel dzellik tagimaktadir (Nart, 2015: 61). Ayrica
calistiklari isletme ile mevsimlik, kayit digi (sigortasiz) ya da kismi sureli istihdam
iliskisi icerisinde olan ve baska baglayici bir s6zlesmeden yoksun calisanlar da
dznel iIG’den bagimsiz olarak nesnel IG’yi daha yogun hissedeceklerdir (Stimer vd.,
2013: 59).

Dogal olarak her iki iG tiru birbiri ile énemli derecede iligkilidir (Stimer vd.,
2013: 59). Nesnel IG, 6znel IGYyi tetikleyebilir. Nesnel iG yok ise, 6znel iIG'de
gériilmeyebilir. O halde 6znel iG’nin, nesnel iIG’nin yarattigi stresin boyutunu artirici
bir 6zelligi oldugunu sdylemek mumkindur (Klandermans ve Van Vuuren, 1999:
147; Lastad vd., 2016: 247). Hatta nesnel IG’nin diisiik oldugu isletmelerde bile,
bazi galiganlar 6znel IG yasayabilmektedirler. Bu kosullar altinda, bireylerin 6z-sayg|
ve kotumserlik gibi baskin Kigilik 6zellikleri ya da sahip olduklari diger ekonomik
kaynaklarin (mevcut igi haricindeki) ve sosyal destegin yetersizligi glvencesizligin
hissedilmesinde ve derecesinde etkili olacaktir (Stimer vd., 2013: 60). Ornegin, bazi
calisanlar, ¢alistiklari igsletmenin durumu koétuye gittigi halde kendi gelecekleri ile ilgili
iyimserlik tagiyabilirken, bazilari durumu iyi olan isletmede bile panik dizeyinde
korku ya da kaygl yasayabilmektedirler. Bu nedenle nesnel ya da o&znel
yaklagsimlardan biri ile hareket etmek yerine bu ikisini birlikte ele almak, iG hakkinda

daha dogru sonuglar elde edebilmek agisindan énemlidir (Cakir, 2007:124).

2.3.2. Biligsel - Duygusal is Giivencesizligi

iG'nin kavramsallastirimasi agisindan énemli ayrimlardan bir digerini
olusturan biligsel ve duygusal IG kavrami ilk olarak Borg ve Elizur (1992: 14)
tarafindan ortaya atilmigtir. Buna gére bilissel IG, calisanin yakin gelecekte isi
hakkinda olumsuz degisiklikler (is kaybi ya da is kosullarinda olumsuz degisim)
olabilecegini diisiinmesi iken (Probst, 2003a: 452); duygusal IG bu degisikliklerin
bireyde neden oldugu kaygi, endise ya da korku gibi duygusal 6geleri ifade
etmektedir (Nolan vd., 2002: 182; Huang vd., 2010: 3). Bu noktada denilebilir ki,
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biligsel iG daha ¢ok calisanlarin dis gevresinde meydana gelebilecek degisikliklere
yonelik beklentilerini ve digtncelerini icermekte, bu diguncelerin yol actigi duygusal
sonuglar ise duygusal IG’yi olusturmaktadir (Guest, 2002: 141).

Duygusal iG séz konusu olmayip, sadece biligsel iG'nin s6z konusu oldugu
bir durum, ayni zamanda endise ve korku gibi duygularin s6z konusu olmadigi bir
durum olarak nitelendiriimektedir. Béyle bir durumun, isin, ¢alisan agisindan ¢ok
degerli olmamasi ya da calisanin baska alternatifleri bulunmasi gibi cesitli sebepleri
bulunabilir (Guest, 2002: 142). Ornegdin emeklilik zamani yaklasmis ya da kiguk
cocuklu anneler gibi zaten isguicl piyasasindan ayrilmaya hazir ¢alisanlar ya da
piyasada talep edilen bilgi ve beceriye sahip calisanlar bu kapsamda
degerlendirilebilir (Slack, 2004: 5). Ancak e@er calisanin is konusunda baska
alternatifleri mevcut degilse, énemli finansal ylktumluliklere sahipse ya da vasifsiz
bir calisansa bilissel iG, duygusal iG’ye yol acabilir (Anderson ve Pontusson, 2007:
214; Pienaar vd., 2013: 4). Ornegin, mevsimlik bir konaklama isletmesi c¢alisaninin
daha sezon devam ederken dahi isini kaybedecegini duasinmesi (isini
kaybedebilecegi algisini tagimasi), bilissel iG’ye neden olabilir’. Bununla birlikte bu
¢alisanin calistigi dénem igerisinde bu durumdan kaygilanmasi, endiseye kapilmasi
ve tabiri caizse “is biterse ben ne yaparim?” dislncesini tagsimasi mevzuu bahis ise
duygusal iG'nin de varligindan bahsedilebilir. Bununla birlikte sezonluk otelde, “is
biterse ben ne yaparim” dusldncesinin yani sira, “is bitince” (sezon sonu) ne
yapilacagi konusundaki endise de s6z konusu olabilir. Ama bu durum igini kaybetme
korkusu ile ilgili bir endise degildir. Bu galisma agisindan sezon bitmedigi halde
¢alisanlarin “isim sezon bitmeden d6nce biterse ben ne yaparim” seklinde bir

endiseye sahip olup olmadiklari ve bunun derecesinin tespiti daha énemlidir.

2.3.3. Nicel - Nitel is Giivencesizligi

Yukaridaki kisimlarda deginildigi Uzere Greenhalgh ve Rosenblatt (1984:
441) iG'nin, isin kalici olarak kaybedilmesine yénelik tehdit algisindan, isin énemli
Ozelliklerinin kaybedilmesine kadar genis bir alanda ele alinabilecegini belirtmigtir.
Ancak kavram hakkinda yapilan ¢ogu ilksel tanimda kavramin tek boyut altinda ele
alindig1 ve sadece isin gelecekteki surekliligine yonelik bir tehdit algisi oldugu

yonune deginildigi de goérilmektedir (Sverke vd., 2002: 243; Greenhalgh ve

® Zira bu galismanin esas konusunu da bu konudaki yapilacak tespit olusturmaktadir. Bir
diger ifadeyle bu calismada, mevsimlik otel galisanlarinin galistiklari dénem igerisinde G
algisina sahip olup olmadiklarini (ve eger varsa bu alginin tim yil calisanlara gére ne
derecede gerceklestigini) tespit etmeye calisacagiz. Bu sayede mevsimlik otel ¢alisanlarinin
calistiklari dénem igerisinde bilissel iG algisi tasiyip tasimadiklari hakkinda daha net ifadeler
kullanabilecegiz.
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Rosenblatt, 2010: 9). Bir diger bakis acisiyla, ilksel tanimlarda is 6zelliklerinin kaybi
ile ilgili tehdit algisinin genelde g6z ardi edilen bir konu oldugu sdylenebilir
(Fischmann vd., 2015: 154). Bu tartigmadan hareketle Hellgren vd. (1999: 182),
“nicel (kantitatif)” ve “nitel (kalitatif)” iG ayrimini ortaya atmistir. Buna gére nicel iG,
—erken tanimlara benzer olarak— isin gelecekteki varligina yonelik algilanan tehdit
iken, nitel IG sahip olunan olumlu is 6zelliklerinin kaybina yénelik algilanan tehdit
olarak tanimlanmaktadir.

Nicel ve nitel iG yaklasimlari, iG konusunda baska bir ayrim olan “bittinsel”
ve “cok boyutlu” IG ayrimi ile de benzerlik géstermektedir. Nicel IG, bitiinsel IG
kavrami ile benzerlik gostermektedir. Zira bitinsel IG, isin mevcut haliyle
surekliligine yonelik algilanan tehdidi ifade etmektedir (Cakir, 2007: 125). Cok
boyutlu iG ise nitel iG ile benzer olarak sadece isin sureklilii hakkinda belirsizlik
yasanmasi degil, isin gesitli boyutlarinda olumsuz degisiklikler yasanmasina yonelik
belirsizlik algisi olarak tanimlanmaktadir (Kinnunen vd., 2000: 443).

Gerek nicel gerekse nitel iG’nin birey ve is davraniglar lizerinde olumsuz
etkileri s6z konusu olmaktadir (Elst vd., 2014b: 144). Ancak denilebilir ki, nicel iG
daha ¢ok birey ile ilgili; nitel IG ise is davraniglari ile ilgili olumsuz etkilere sahiptir.
Zira ¢alisan acgisindan isin kendisinin kaybedilmesi bireyin &zellikle finansal gelir
kaynagindan mahrum kalmasi nedeniyle is ozelliklerinin kaybina kiyasen daha
yipratici olabilecektir. Ancak nitel iG sonucunda isin kendisinin degil, ticret, kidem,
¢alisma ortami ve kosullari gibi is 06zelliklerinin kaybedilmesi gibi olasiliklar
glindemde oldugundan, bireyin dogrudan kendisi degil, is hayati olumsuz
etkilenebilecektir. Bu da ise karsi olumsuz tutum gelistirme, ise gitme isteginde
azalma, isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasi ya da disuk is tatmini gibi sonuglara
sebep olabilecektir (De Witte vd., 2010: 45-46).

2.4. Is Giivencesizligini Agiklayan Modeller

1980’li yillardan itibaren konusulan, tartisilan ve Uzerine arastirmalar yapilan
IG olgusu, ileriki dénemlerde daha da gok konusulmaya, tartisiimaya ve Uzerine
arastirmalar yapilmaya adaydir. Zira buyumenin temel etkeninin teknolojik Gretime
dayali oldugu kosullarda Uretim artigi daha fazla ya da en azindan ayni oranda
istihdam artisina yol agmamakta, ekonomi artik eskiye nazaran ya yeni istihdam
yaratmadan ya da ¢cok daha az istihdam yaratarak, hatta kimi yazarlara gore (Keser,
2014: 90-91; Bora ve Erdogan, 2017: 13-14; Standing, 2017: 86; Nam, 2019: 155)
istihdam azaltarak blyiumektedir. Ornegin, otomasyon sayesinde ABD'de 1982 ile
2002 yillari arasinda ¢elik Gretimi yilda yaklasik %35 arttigi halde, gelik iscileri sayisi
289.000'den 74.000’e dusmaustur (Sennett, 2015: 69). Bu durumun hizmet sektéri
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s6z konusu oldugunda da gecerli hale geldigi sdylenebilir (Baum, 2007: 1392;
Sennett, 2015: 68) ki, Schémann vd. (2003: 122-128) AB’ye Uye olan 12 Ulkede
yaptigi incelemede bu gercedi ortaya koymustur. Clnkl artik bu igletmelerde de
bazi igler, —eskiye nazaran— ya daha az calisanla ya da tamamen makineler
araciligiyla yapilabilmektedir. Buna ek olarak ekonomik yatirimlarin, eskiye nazaran
daha az istihdam yaratarak gergeklestiriimesi gibi bir durum da s6z konusudur.
Ornegin, 2004 yilinda ABD’de yapilan bir arastirma, bu ulkedeki en biyik 100
isletmenin ayni miktardaki Gretim icin ihtiyaclari olan is¢i sayisinin ¢ yil éncesine
gore %10 azaldigini ortaya koymaktadir (Bora ve Erdogan, 2017: 14).

TUm bu kosullar altinda iG, “is”in yapisal bir unsuru haline gelmis ve hem
beyaz hem de mavi yakali isci sinifi, is glivencesinden yoksun bir sekilde ¢alisir hale
gelmistir (Bora, 2017: 53). Fakat siiphesiz ki, bu olgu iG’nin tek nedeni degildir. Bu
nedenle iG olgusunun, giivencesizligi belirleyen etkenleri, iG algisinin dozuna etki
eden araci degiskenleri ve iG’ye karsi verilen tepkileri neden sonug iliskisi icinde
sunan iIG modelleri araciligiyla incelenmesi, olgunun daha sistematik bir sekilde ele
alinmasina ve daha iyi anlagiimasina katki saglayacaktir (Secer, 2007: 180).

Bu baslk altinda ilk olarak, konu hakkinda o gune kadarki mevcut yazini
sentezleyerek cok boyutlu bir model gelistiren Greenhalgh ve Rosenblatt (1984)'in
modeli incelenecektir. Akabinde Greenhalgh ve Rosenblatt'in yaklagimini genel
olarak benimseyen ancak onlarin yeterince degdinmedigini dislindigu noktalara
modelinde yer veren Jacobson (1985)nun modeli yer alacaktir. Uglincli olarak o
gline kadar iG hakkinda yapilan dlgiimlerde kullanilan dlgeklerin yiizeysel oldugu
disuncesinden hareketle bir 6lgim modeli gelistiren Ashford, Lee ve Bobko
(1989)nun modeli ele alinacaktir. Son olarak, Sverke ve Hellgren (2002), Probst
(2002) ve Wyk ve Pienaar (2008)'n modellerine, diger iG modellerine benzer
surecleri igermeleri ve 6nemli birer farkhlik tasimamalari nedeniyle, diger iG

modelleri bashgi altinda kisaca deginilecektir.

2.4.1. Greenhalgh ve Rosenblatt’in is Giivencesizligi Modeli

Greenhalgh ve Rosenblatt, iG ile ilgili ik modellerden birini ortaya koymustur
(Probst, 2003a: 451). Bu model, hangi faktérlerin iG'ye yol agtigi, iG’nin hangi
orglitsel sonuglar yarattigi ve yine iG’nin dlizeyine artma ya da azalma yéniinde etki
eden araci degiskenleri hakkinda detayl bilgi sunmasi bakimindan oldukca
kapsamli bir model olarak ifade edilmektedir (Probst, 2008: 179).

Modele goére algilanan iG, nesnel tehditler ile ortaya cikmaktadir. Nesnel
tehditler, bireysel algillamalara dayanmayan dissal tehditler olarak ifade

edilmektedir. isgérenler bu nesnel tehditlerden (i¢ farkli yolla haberdar olmaktadir.
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Bunlardan ilki “resmi orgiitsel duyurular’dir. ikinci olarak galiganlarin bazi yeni
orgutsel politikalari ve uygulamalari 6grenmesi ile tahmin yurlGterek elde ettigi
olumsuz c¢ikarimlardir. Bunlar modelde “kasitli olmayan orgutsel ipuglar” olarak
ifade edilmistir. Ornegin, isletmede herhangi bir departmanin blitcesinin azaltiimasi,
¢alisanlar tarafindan departmanda istihdamin azaltimasi ya da departmanin
zamanla tamamen kapatiimasi gibi gelismelerin habercisi olarak yorumlanabilir.
Uclincli bilgi kaynagi ise isletme icerisinde dolasan “sdylentiler” olarak ifade
edilmistir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984: 440). Esasinda bu bilgi kaynagi, kasitli
olmayan o6rgutsel ipuclari seklinde ifade edilen bilgi kaynaginin bir sonucu olarak da
dusundlebilir. Zira bir manada 6rgutsel ipuclarina kisisel yorumlar da eklenmekte ve
zamanla calisanlarin kendi aralarinda konusarak yaymasi sonucu birer sdylentiye
de donusebilmektedir. Bu yollardan herhangi biri ile ¢calisana ulasan bilgi, —modelde

de goruldugu tzere— 6znel tehditlere yol agacaktir.

Sekil 2.1. Greenhalgh ve Rosenblatt’in is Giivencesizligi Modeli

~—BIREYSEL
FARKLILIKLAR
-Kontrol Odag:
-Tutuculuk
-Calisma Yonelimi
-Atfetme Egilimleri
-Giivenlik ihtiyaci
KASITLI
ORGUTSEL
MESAJLAR
KASITLI o G i is
i s T » GUVENCESIZLIGINE
S L OLMAYAN A _Tendidin Siddeti & e i
YONELIK ARG PR
ORGUTSEL -Giigsiizliik Cabay
NESNEL IPUCLARI N oz
TEHDIT ’ -Isten Ayrima Egilimi 4
A SOSYAL -Degisime Direnc 4
2 : DESTEK
SOYLENTILER
—— BAGIMLILIK—
MESLEKI EKONOMIK "
HAREKETLIiLIK GUVENCESIZLIK AZALAN
ORGUTSEL
ETKINLIK
Verimlilik ¥

-isgiicii Devri 4
-Uyum Saglamay

Kaynak: Greenhalgh ve Rosenblatt (1984: 441)'den uyarlayan Secer (2007: 183).

Modele gore 6znel tehdidin dizeyini artirmasi ya da azaltmasi bakimindan
nesnel tehdidin siddeti ve algilanan gug¢suzligin de Uzerinde durulmasi gereklidir.

Nesnel tehdidin siddetini G¢ faktor belirlemektedir. Birincisi, mevcut isin nasil
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kaybedilecegi, bir diger ifadeyle igin kalici mi, yoksa gecici olarak mi kaybedileceqgi
nesnel tehdidin siddetini ve dolayisiyla 6znel tehdit algisinin duzeyini etkilemektedir.
ikinci faktér, is 6zeliklerinin kaybedilmesi intimalidir. is 6zellikleri kapsaminda —daha
onceki kisimlarda deginildigi Uzere— kidem, kariyer ilerleme olanaklari, Gcret duzeyi,
statl, diger caliganlarla olan iletigsimin kalitesi ya da kaynaklara ulasabilme kolayligi
gibi faktorler ele alinmaktadir. Son olarak tehdit kaynaklari da 6znel tehdidin
siddetini etkilemektedir ki, bunlar érgutsel kig¢llme, 6rgltsel yeniden yapilanma ya
da teknolojik gelisme sonucu makinelesmedir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984: 441
- 442). Bu faktoérlerden herhangi birisinin ortaya ¢ikmasi s6z konusu oldugunda, o
faktor ne derece dneme sahip ise calisan da o derece siddetli 6znel IG algisina
sahip olacaktir.

Oznel tehdidin diizeyine etki eden algilanan gligsiizlik ise dort temel faktor
etrafinda sekillenmektedir. ilk faktér korunma yoksunlugu olarak isimlendirilmistir. Bu
baglamda sendikal Uyeligin, kidem sistemlerinin veya is sézlesmelerinin varhgi
durumunda c¢alisanlarin algiladi§i gugsuzlik azalacak, yoklugu durumunda
artacaktir. ikinci faktor, isletmenin net olmayan beklentileridir. Ornegin galigan
mevcut istihdaminin devam edebilmesi igin ne kadarlik bir performans gdstermesi
gerektigini bilmiyorsa; bir diger ifadeyle calisanlar performans degerlendirme
kistaslari hakkinda yeterli bilgiye sahip degilse glgsizllk algisi bundan etkilenebilir.
Gugsuzlik algisina etki edebilecek UGglncl faktdr, 6rgat kdltdridir. Bu konu ile
alakall olarak calisanlarin gugsuzlik algisi su U¢ nedenden dolayl artacaktir: (1)
orgit icerisinde adalet normlari gigli degilse; (2) calisanlar isletme icerisinde karar
alma asamasinda s0z sahibi degil ve itiraz haklari yoksa; (3) Ustler, ¢calisanlar ile
alakali degerlendirmelerinde ve kararlarinda keyfi ve dedisken davraniyorsa.
Algilanan gugsuzlugu etkileyen dérdincu faktor, isletmenin isten gikarma sirecinde
uyguladigi prosedurlerdir. Caliganlar, isten c¢ikarma gibi bir durum gindeme
geldiginde herkes igin ayni standartlari tasiyan objektif kriterlerin olduguna
inanmiyorsa, sadece ustlerinin  merhametine kaldiklarini ve hak kaybina
ugrayacaklarini dusindyorsa kendilerini gugstz hissedeceklerdir (Greenhalgh ve
Rosenblatt, 1984: 442 - 443).

Modelde, algilanan iG dizeyine bagdl olarak iG'ye verilen tepkilerin ortaya
cikacagi goérulmektedir. Ancak bu iligkinin duzeyine bireysel farklilik ve bagdimlilik
degigkelerinin aracilik ettigi, bir diger deyisle bu iligkinin duzeyini arttirdigi ya da
azalttig1 gorulmektedir. Bireysel farkhliklar kapsaminda bes faktor ele alinmistir.
Bunlardan “kontrol odagr”, bireyin elde ettidi sonuclari nelere atfettigi ile ilgili bir
kavramdir. Bazi kisiler, davraniglari ile bunlarin sonuglari arasinda bir iligkinin

oldugunu varsayarak ulastigi sonuglarin kendisi tarafindan kontrol edildigini
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dusunmekte; digerleri ise bu iligkinin olmadigini, sonuglarin kendisi diginda, kader
ya da sans gibi diger faktorler neticesinde tesadufi olarak ortaya c¢iktigini
dustunmektedir. Kendi davraniglari ile elde ettigi sonuglar arasinda bir iliski oldugunu
dusunenler “ic kontrol odakli” olarak tanimlanirken; bdyle bir iliski oldugunu
dustunmeyenler “dis kontrol odakli” olarak tanimlanmaktadir (Sahin vd., 2009: 155).
Buna gore igin Ozelliklerinin kaybedilmesi ihtimali ya da isin devamhliginin
saglanmasi gibi durumlar karsisinda bir miktar kontroli oldugunu disinen
calisanlar, bir baska ifadeyle i¢ kontrol odakl calisanlar, daha az 6znel IG algisina
sahip olma egilimindedirler (Greenhalgh, 1983: 434; Probst, 2008: 181). Tutuculuk,
bireysel 6zellikler ekseninde incelenen ikinci faktordir ve yeniliklere, farkhliklara acik
olma kapsaminda degerlendiriimektedir. Buna goére c¢alisanlarin tutuculuk dizeyi
artttkca yani yeniliklere kapall hale geldikce, [Gye verilen tepkileri de
siddetlenmektedir. Bir diger faktér olan calisma yonelimi ise esasinda —konunun
ilerleyen asamalarinda da ele alincak olan— “bagimlilik faktori” ile yakin bir anlam
tasimaktadir. Bu konu, bireyin ise ne kadar deger verdigi ve calisma durumunun
tasidigr onem derecesini ifade etmektedir. Buna goére calisma yonelimi yuksek
derecede olanlar, bir diger anlami ile ise daha gok bagiml olanlar, daha yogun iG
algisina sahip olacaklardir®. Modelde dérdiincii faktér olarak ele alinan “atfetme
edilimi” ise bireyin 6rgutteki kariyerinin surekliligine dair algiladigi tehlikenin i¢sel ya
da digsal kaynakh olmak Uzere hangi faktorlerden kaynaklandigini distinmesi ile
ilgilidir. Bu tehlikelerin igsel faktérlerden kaynaklandigini digslinen calisanlar, digsal
faktérlerden kaynaklandigini diisiinenlere nazaran daha yiiksek bir iG algisina sahip
olacaklardir. Besinci bireysel farklihk, “glvenlik (glvence) ihtiyaci” olarak ifade
edilmistir. Bu faktor calisanlarin isleri ile ilgili ihtiyac duyduklar guvencenin
derecesinin farkli olabilecegini ve isine dair daha fazla glivence (s6zlesmenin suresi
ve kapsami, isten gcikarma prosedirleri vb.) isteyen calisanlarin iG’ye tepkisinin de
daha fazla olacagini ifade etmektedir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984: 444).
Modelde bir diger araci degisken olan bagimhlik, ¢calisanlarin mevcut ige olan
bagimliliklarini ifade etmektedir. Yukarida ifade edildigi Uzere ¢alisma ydnelimi fazla
olan caligsanlarin bagimliliklari da fazla olmaktadir. Ayrica modele goére bagimliligi
etkileyen iki faktor mesleki hareketliik ve ekonomik guvencesizliktir. Buna gore
mesleki hareketliligi olan ¢alisanlar, bir diger ifadeyle farkli is alternatiflerine sahip
olan ve mevcut isinden ayrilinca farkli bir igsletmede ya da sektdrde kolayca is
bulabilecek c¢alisanlar ile ekonomik anlamda herhangi bir guvenceye sahip

calisanlar, mevcut ise daha az bagimh olacaklardir. Mesleki hareketlilik ve ekonomik

® Nitekim Orpen (1993), ise bagimliigi fazla olan galisanlarin iG algilarinin daha yiiksek
oldugunu yaptigi arastirmada ortaya koymustur.
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glivencesizligin yani sira yazarlar, su dort faktoriin de bagimhhigi ve dolayisiyla iG
algisini etkiledigini ifade etmektedir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984: 445):

(1) Calisanin yeteneklerinin is piyasasinda dusuk talep gérmesi,

(2) Mevcut igin aile bitgesinde belli bir Sneme sahip olmasi,

(3) Calisanin yiksek seviyede sabit yakimlalUklere sahip olmasi,

(4) Calisanin issizlik durumunda issizlik 6denegi, saglik sigortasi, emeklilik

kazanclari gibi ek gelir kaynaklarinin bulunmamasi veya belirsiz olmasi.

Bu faktorler, bagimhhgr etkileyen mesleki hareketlilik ve ekonomik
guvencesizlik faktorlerinin daha da detaylandirilmis ve daha farkli bir sekilde ifade
edilmis hali olarak da dustnlebilir.

Modelde yer alan son araci degisken sosyal destektir. Sosyal destek, bireyin
dis cevresinden aldi§i psikolojik ya da ekonomik destekler kapsaminda ele
alinmakta ve galisanin algiladigi tehdit ve gugsuzlik ile bas edebilmesinde kolaylik
saglamaktadir (Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984: 445). Nitekim Lim (1996)’in bu
konudaki calismasi, bireylerin is ya da sosyal ortamindaki arkadaslari ya da aile
bireylerinden aldigi sosyal destegin IG ile bas edebilmede kolaylik sagladigini
ortaya koymus ve bu hipotezi dogrulamigtir.

Modelin son agsamasinda, calisanin iG’ye karsi verdigi tepkilere ve oérgiit
tizerindeki etkilerine yer verilmistir. G ile birlikte calisanin ise karsi cabasi azalacak,
isten ayrilma egilimi ortaya cikacak ve degisime karsi direng gdsterme davranisi
artacaktir. Bunlarin da orgutsel etkinlikle ilgili, verimlikte azalma, isguct devrinde
artis ve c¢alisanlarin uyum yeteneg@inin azalmasi gibi sonuclari gérilecektir
(Greenhalgh ve Rosenblatt, 1984: 443 - 444).

2.4.2. Jacobson’un is Giivencesizligi Modeli

Jacobson 1985 yilinda, Greenhalgh ve Rosenblatt'in modelinde galisanlarin
iG’ye karsi bireysel tepkilerine yeterli derecede yer verilmedigi dislncesinden
hareketle “risk altindaki is modelini” ortaya atmigtir (Cole, 1987: 42). Temelde her iki
model, icerdidi suregler ve sonuglar bakimindan birbirine benzese de, Greenhalgh
ve Rosenblatt'in modeline goére Jacobson'un modelindeki en O6nemli ayrim,
calisanlarin IG ile basa ¢ikmak icin ne gibi bireysel stratejiler gelistirecekleri
Uzerinde daha fazla durulmasidir.

Modelde oOncelikle tehdit olusturan belirtiler yer almaktadir. Bu tehditler
nesnel karakterlidir ve bltgenin azaltiimasi, isletmenin Grlnlerinin talebinde gortlen
diusus, calisanlarin yerini alabilme ihtimali olan yeni teknolojilerin kullanimi, érgutsel

yeniden yapilandirma gibi tehditleri icermektedir (Cole, 1987: 42). Bu nesnel
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tehditlerin ortaya c¢ikmasi ile calisanlarin IG algilamaya baglayacaklar ifade
edilmektedir. Bu, hissedilen iG olarak isimlendirimistir ve Greenhalgh ve
Rosenblatt’'in modelinde yer alan algilanan glg¢suzlik kavramina, anlam yéninden
benzemekle birlikte biraz daha detayli olarak ele alinmistir. Buna gore hissedilen IiG,
calisanin isten cikarilma olasiigi (algilanan duyarlihk) ve isten ¢ikariimanin
sonuglarinin giddeti (algilanan ciddiyet) tarafindan sekillenmektedir (Johnson vd.,
1992: 3). Algilanan duyarhlik, ¢calisanin, kendini, isletme igin ne derece vazgecilmez
goérdugu ile ilgilidir. Eger calisan sahip oldugu yeteneklerin ve bilgi birikiminin ylksek
seviyede oldugunu ve bu nedenle isten c¢ikarilma olasihiginin diasik oldugunu
disuniiyorsa, hissedilen IG de dusik olacaktir. Algilanan ciddiyet ise isten
¢lkariimanin calisan acisindan zararlari nispetinde sekillenmektedir. Yukaridaki
kisimlarda ifade edildigi tzere, ¢alisan farkli is alternatiflerine sahip degilse, isten
cikarilma durumunda bagka finansal gelir kaynadi yoksa ya da yuksek seviyede
finansal yukumliliklere sahipse isten c¢ikarilma oldukga zararli sonuglar
doguracaktir.
Sekil 2.2. Jacobson’un Risk Altindaki is Modeli

Hareketin algilanan faydalan

Hareket
Yontemleri

Algilanan maliyetler ve

\ 4
\

engeller

Tehdit olusturan
Belirtiler

Algilanan Algilanan

Duyarlilik X Ciddiyet Risk Altinda Is: Tepkiler

| > Atalet Degisim
Kaginma ihtiyat

Hissedilen is

| 27 ol
Giivencesizligi

Kaynak: Jacobson (1985)'ten aktaran Cole, 1987: 43.

Modelde adi gecen hareket yontemleri, nesnel tehditlerin ortaya gikmasi ile
baglayan G algisini azaltabilmek amaciyla calisanlarin bazi davraniglar

sergileyecegini ifade etmektedir. Calisanlar her davranis ya da eylemin faydalari ve
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maliyetlerini kargilastirarak secim yapmakta ve bu segime gére hareket etmektedir
(Cole, 1987: 44). Bu hareketler ise modelde su basliklar altinda ele alinmigtir: (1)
Atalet; calisanlarin bizzat kendilerini ig kaybi agisindan guvende hissetmeleri veya ig
kaybinin hayatlarinda olumsuz bir etki meydana getirmeyeceg@ine inandiklarinda
normal is rutinine devam etme seklinde gosterdikleri davranigtir. (2) Degisim;
¢alisanlarin daha ¢ok calisarak isletme icin vazgecilmez olmaya g¢alismasi seklinde
gosterdikleri davranistir. (3) Kacinma; calisanlarin is kaybi tehdidinin gercekligini
kabul ederek ¢6zim bulmak amaciyla sorumlulugu igsletme yénetimi, sendika ya da
devlet gibi baska (st organlara aktarma dislncesi icerisinde olmak seklinde
gosterdikleri davranistir. (4) ihtiyat ise bagka is arama seklinde gdsterilen davranistir
(Secer, 2008: 276).

2.4.3. Ashford, Lee ve Bobko’nun is Giivencesizligi Modeli

Greenhalgh ve Rosenblatt (1984) iG’ye dair teorik bir model sunduktan sonra
Ashford, Lee ve Bobko 1989 yilinda Greenhalgh ve Rosenblatt’in modelini temel
alarak ¢ok boyutlu bir model ortaya koymustur (Probst, 2008: 179). Ancak bu
noktada dile getirmek gerekir ki, Ashford vd. (1989)'nin galismasi teorik bir model
sunmaktan ziyade bir Olcum araci gelistirmeye yoneliktir. CUnkld daha onceki
calismalarda iG, ikinci derecede dneme sahip olarak yiizeysel bir sekilde ele
alinmakta ve genelde sadece tek bir madde ile dlgtlmekteydi (Ashford vd., 1989:
804; Motley, 2003: 32; Wyk ve Pienaar, 2008: 55). Bu nedenle yazarlarin
¢alismasinin bu boslugu doldurmaya ve daha iyi bir dlgiim araci gelistirmeye yonelik
bir cabayi icerdigi ifade edilebilir.

Yazarlarin Job Insecurity Scale (JIS) adiyla bilinen iG élgegi 57 soruyu ihtiva
edecek sekilde bes boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar su tespitleri yapmaya yonelik
ifadeleri icermektedir: (1) mevcut isin énem derecesinin dizeyi, (2) mevcut isin
surekliligine yonelik algilanan tehdidin dizeyi, (3) is 6zelliklerinin Gnem derecesinin
dizeyi, (4) is Ozelliklerinin surekliligine yonelik algilanan tehdidin duzeyi ve (5)
gugsuzlik (Lee vd., 2006: 513). Dikkat edilirse, (1) ve (2) numarali boyutlar mevcut
is ile ilgilidir ve zaten odlcekte de ayni ifadelere sahiptir. Ancak (1) numarali boyut
mevcut isin ¢alisan agisindan énemini tespit etmeyi amaglarken; (2) numarali boyut
isin surekliliginin ne derece tehdit altinda olduguna yonelik olan algiy1 tespite
yOneliktir. Benzer bir durum is Ozellikleri, yani (3) ve (4) numarali boyutlar icin de
sdylenebilmektedir. Bu nedenle bu boyutlar, mevcut is, is 6zellikleri ve glgsizlik
olmak Uzere ¢ ana grup altinda da toplanabilir (Rosenblatt ve Ruvivo, 1996: 588).

Bu yaklasima sahip olan o&lgekte ifadeler besli Likert derecelendirmesine gore
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puanlanmakta ve bireylerin algiladiklari iG puani su sekilde hesaplanmaktadir
(Probst, 1998: 5):

[(X1%2)+(X3*4)]*5

Ashford vd. (1989)'in Olgegdi global olarak kabul gormus bir Olgek olarak
(Sverke vd., 2002: 256) cesitli calismalarda kullaniimistir (Wyk ve Pienaar, 2008:
62). Ancak oOlcege yonelik yapilan elestiriler, dlcedin karmasik bir yapiya sahip
oldugu (Mauno vd., 2001: 920), ¢cok uzun oldugu ve islevselliginin olmadigi
yonindedir (Lee vd., 2006: 514; Lee vd., 2008: 374; Elst vd., 2014a: 366). Buna
yonelik olarak ileri ki yillarda ayni yazarlari iceren bir calismada (Lee vd., 2008)
Olcedi kisaltmaya yonelik bir caba goérilmektedir. Bu c¢alismada biri 37 ifade
(kisaltilmis o6lcek adinda), digeri ise 25 ifadeden (sinirlandiriimis 6lgcek adinda)
olusan iki ayri revize 6lgek olusturumustur. Kisaltiimis oOlcekte, is ozellikleri dlgegdi
dokuz ifadeye (orjinal 6lgek 17 soru icermekteydi), mevcut is ile ilgili dlgek 8 ifadeye
(orjinal o6lcek 10 soru icermekteydi) sahip olacak sekilde revize edilmistir.
Sinirlandiriimis Olgekte ise is 6zelliklerinde bes ifade, mevcut is ile ilgili 6lcek alti
ifade bulunmaktadir. Gugslzlik boyutunda ise her iki Olcekte de herhangi bir

kisaltma ya da sinirlandirma islemi yapiimamistir.

2.4.4. Diger Is Giivencesizligi Modelleri

Yazinda, burada ifade edilen modellerden baska iG modellerinin de oldugu
gériilmektedir. Sverke ve Hellgren (2002)in “Biitiinlesik IG Modeli”, Probst (2002)'un
“is Glivencesi Modeli” ve Wyk ve Pienaar (2008)'in modeli bunlara érnek olarak
verilebilir. Bu modellerin hepsini ayri bir baslk altinda incelemeye gerek gormedik.
CuUnkU detayh bir inceleme yapildiginda sahit olunacaktir ki, bu modeller burada
ifade edilen modellerden 6nemli bir farkhlik ihtiva etmemekte, sahip olduklar
farkliliklar ise birer ayrinti olarak kalmaktadir. Ornegin, Sverke ve Hellgren (2002)’in
modelinde isglcl piyasasindaki ya da igletme igerisindeki nesnel durum ile
calisanin 6znel yapisinin iG algisina yol agtigi ve bireysel farkliklar, sosyal destek
gibi araci degiskenlerin etkisi altinda iG’ye kargi galisanlarin tepkilerinin ortaya
ciktigr ifade edilmektedir. Bu tepkilerin de c¢alisanin kendisi ve is davranislari ile
isletme acisindan sonuglari ortaya ¢ikmaktadir.

Benzer bir sure¢ Probst (2002)'un modelinde goérilmektedir. Ancak bu
arasgtirmaci, digerlerinden farkh olarak kultirel degerlerin de araci degisken olarak
ele alinmasi gerektigini ifade etmektedir. Zira kultirel degerler bireylerin bir isten
beklentilerini, is yapma sekillerini ya da is degisikligi ihtimali ortaya ciktiginda

sergileyecegi davraniglari etkilemektedir (Probst ve Lawler, 2006: 238; Sender vd.,
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2017: 2404). Bunlar da IG algisina etki edebilen unsurlar olarak ifade edilmektedir.
Hatta érnegin, kultdrel yapi, is ile ilgili batin kosullarin esit oldugu durumlarda bile
IG algisinin farklilagsmasina zemin hazirlayabilmektedir.

Wyk ve Pienaar (2008) ise Glney Afrika’da igletme yoneticileri ile yurattugu
¢alisma sonucunda kapsamli ancak diger modellere benzer sirecleri igeren bir
model ortaya koymustur. Bununla birlikte iG'nin belirleyicileri arasinda politik
faktorleri de saymistir ki, bu, diger modellerde bahsedilmeyen bir konudur. Ayrica
modelde, politik faktérlerin yani sira ekonomik ve 6rgutsel tehditler, bireysel faktorler
ve is 6zelliklerinin IG algisina neden oldudu ve bunun da bireysel, érgiitsel ve sosyal

acidan bazi sonuglari oldugu ifade edilmektedir.

2.5. Is Giivencesizligi Algisini Etkileyen Faktorler

Bireyin, calistigi 6rgut ile olan istihdam iligkisinin sirdurulebilirligine yonelik
algiladigi tehdit olarak tanimlanan (Otluoglu, 2014: 27) iG, nesnel ve &znel
faktorlerin etkisi altinda sekillenmektedir (Naswall vd., 2002: 69; Sverke vd., 2006: 9;
Clark, 2005: 36; Probst, 2008: 181). Daha 6nce de ifade edildigi gibi, ¢alisanin
disinda gelisebilen somut ve gdzlenebilir olaylar nesnel IG kaynagi olabilmektedir.
Ancak ayni durumda olan galisanlarin dahi farkli dizeylerde IG algisi tagiyabilmesi
IG'nin 6znel yoniine de dikkatle bakmamizi gerektirmektedir. Bu nedenle iG algisina
etki etmesi bakimindan bu baslik altinda hem nesnel hem de 6znel faktérlerden
bahsedilecektir.

Bu faktérlerden bazilarina IG algisini etkileyen araci degiskenler olarak IG
modelleri bagh@l altinda kisaca deginiimisti. Ancak burada konu, vyapilan
arastirmalardan o6rnekler de sunarak biraz daha detaylandirilacaktir. Ayrica denebilir
ki, yapilan arastirmalarin farkh Ulkelerde, farkh kultlirel ortamlarda, farkh sektorlerde
ve farkh mizaglardaki bireyler ile yapiimis olmasi, haliyle ortaya cikan sonuglari
farklilagtirabilmektedir. Bu da ele alinan degisken ile iG iligkisi hakkinda net ifadeler

kullanabilmeyi kimi zaman imkan disinda birakmaktadir.

2.5.1. Bireysel Ozellikler

iG ile iligkisi bakimindan (izerinde en fazla durulan bireysel degiskenlerden
birisi yastir (Naswall vd., 2002: 70). Yapilan calismalarin bazilarinda iG algisinin
yasa baglli olarak artip ya da azaldidi tespit edilirken, kimi calismalarda bu iki
degiskenin birbirini etkilemedigi sonucu ortaya ¢ikmistir. Ornegin; Kinnunen ve Natti
(1994), Mohr (2000), Naswall ve De Witte (2003), Digin (2008), Digin ve Unsar
(2010), Aslan (2011), Dereli (2012), Dursun ve Bayram (2013), Poyraz ve Kama

(2013) gibi arastirmacilar yasin artmasi ile iG algisinin da arttigini tespit etmislerdir.
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Yasin artmasi ile iG algisinin artmasina neden olarak sunlar dile getirilebilir. Yasli
¢alisanlarin ayni isletmede uzun sire ¢alismis olmasi ihtimalinin geng calisanlara
nazaran daha fazla olmasi, onlarin sadece isletmeye 6zgu yetkinliklere sahip
olabilmelerine yol acabilmekte (Sennett, 2017: 105-106), bu da onlarin baska bir
isletmede ya da sektorde istihdam edilmelerini zorlastirabilmektedir. Boylelikle yagli
calisanlarin mevcut iglerine bagimhiliklarini artmakta ve IG algilari geng calisanlara
go6re daha fazla olabilmektedir (Secer, 2008: 279). Ayrica sunu da belirtmekte yarar
var ki, yapilan calismalarda yasli calisanlarin daha ¢ok iG algisina sahip olduklari
tespiti, 30-50 yas araliginin 30 yas altina gore kiyaslanmasi ile ortaya ¢ikmaktadir.
50 yas Uzerindekiler ise (30-50 yas araligina gére) daha yasl bir grubu temsil
etmelerine ragmen iG algisi azalmaktadir. Ciinkii genel olarak 50 yas Uzerindeki
galisanlar kendilerini emeklilige hazirlayabilmektedir. Bununla birlikte bu ¢alisanlarin
finansal yukumliltklerinin ya da cocuklarinin artik aileden kopmus olmasi sebebiyle
onlara ait sorumluluklarin azalmis olmasi’ gibi nedenler iG algilarinin da daha az
olmasina zemin hazirlamaktadir. Yasi 30’'un altinda olan c¢alisanlar ise yine 50 yas
Uzerindeki caliganlar gibi finansal ya da cocuk bakimi gibi ylikumluluklerinin
olmamasi olasiliyinin daha fazla olmasi, is kaybi karsisinda geng¢ olmalarinin da
etkisi ile kolay is bulabilme ihtimalinin oldugunu distnmeleri gibi nedenlerle 30-50
yas araligina gére daha az iG algisi tasiyabilirler (De Witte, 1999: 162).

Yukarida sayilan calismalarin aksine Karkoulian vd. (2013) yas azaldikga IG
algisinin arttigini tespit etmistir. Bu sonug su nedenden ileri gelebilir. Bu ¢alisanlarin
bilgi-beceri yonuyle kidemli caliganlara gore daha geride olabilmeleri, onlari is kaybi
tehdidi kargisinda riskli grup haline geldikleri dusuncesine itebilir. Ayrica gencg
calisanlarin kisa kontratlara sahip olabilmesi de iG algisini artirabilen bir unsur
olarak degerlendirilebilmektedir (Kinnunen vd., 2014: 245). Bunlara ek olarak geng
calisanlarin yiiksek IG algisina sahip olmalarina neden olabilecek bir diger husus,
isletme dinyasinda yerlesmis olan “son alinan ilk kovulur” anlayisidir (Sennett,
2015: 58). Bu anlayisa gore, isletmenin en yeni calisanlari, isten ¢ikarma
operasyonlarinda ilk olarak ele alinmaktadir. iste bu uygulamanin ginimiizde de
devam etmesi geng galisanlarin yiiksek IG algisina sahip olabilmelerini agiklamada
yararl gorulebilir.

Bununla birlikte yas ile IG algisinin arasinda herhangi bir iligkinin olmadigini

ileri siren galismalar da yazinda kendine yer edinmistir (Ruvio ve Rosenblatt, 1999;

’ Bu ifadelere biraz ihtiyath yaklasmak gerekebilir. Clinkl baz kiltirlerde ¢ocuklar ne kadar
blylseler de, aileden kop(a)mamakta ve ebeveynlerin surekli ilgisine muhtag
olabilmektedirler.
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Hellgren ve Sverke 2003; Siimer vd. 2013; Dede, 2017). Bu calismalara gore IG
algisinin artis1 ya da azaligi yastan bagimsiz olarak gergeklesmektedir.

iG ile iligkisi lizerinde fazlaca durulan bir diger bireysel degisken cinsiyettir
(Naswall ve De Witte, 2003: 194). Yazinda kimi calismalar (Kinnunen vd., 1999;
Rosenblatt vd., 1999; Poyraz ve Kama, 2008; Dede, 2017), erkeklerin daha fazla IG
algisi tasidigina ydnelik tespitler igerirken; kimi ¢alismalarda (Kinnunen vd., 2000;
Naswall ve De Witte, 2003; Stimer vd., 2013) kadinlarin daha c¢ok iG algisi tasidigi
ifade edilmektedir. Kadinlarin geleneksel olarak, evin icinde ev isleri, cocuk bakimi
gibi ugraslar edinmesi, erkeklerinse c¢alisarak ev gegindirme rolind Ustlenmesi
nedeniyle, isin, erkekler acisindan daha fazla 6neme sahip olmasi, erkeklerin daha
fazla IG algisi tasimasina zemin hazirlamis olabilir (Naswall vd., 2002: 70).
Kadinlarin daha fazla iG algisi tasidigi durum ise dézellikle aileye gelir saglayan tek
kisi olduklari durumda (De Witte, 1999: 161) ya da kadinlarin is yasaminda
erkeklere gore bilgi-beceri, kidem gibi konularda daha dezavantajli olduklarini
dusunmeleri durumunda (Stimer vd., 2013: 145) gecerlilik kazanmaktadir.

Lim (1996), is digi sosyal destek géren calisanlarin daha az iG algisi
tasidigini ifade etmektedir. Bu destek evde esten de gelebilecedi icin evli olan
calisanlarin daha az IG algisi tasiyabileceginin isareti olarak yorumlanabilir.
Esasinda, evli olmak calisanlara ev gecindirme gibi yukUimlulikler getirse de, esin
sosyal desteginin herhangi bir is kaybi ihtimalinde yasanan stresi azaltabiimesi, iG
algisinin da azalmasina katki saglamaktadir. Zira bununla uyumlu olarak da Naswall
vd. (2002) ile Siimer vd. (2013) evli olan calisanlarin daha az iG algisi tasidig
yonunde tespitler yapmistir. Medeni durum ile iligkili bir bagka degisken de ¢ocuk
sahibi olmadir. Cocuk sahibi olan g¢alisanlarin, ¢ocugun getirdigi sorumluluklari da
dislinerek daha fazla IG algisi tagiyabilecegi ilk planda akla gelse de, Naswall vd.
(2002) ile Naswall ve De Witte (2003)'nin arastirmalarinda bu hipotez
desteklenmemistir. Yazarlar bunu, c¢ocuk sahibi olmanin getirdigi her turlu
sorumlulugun, esin yardimiyla ya da calisanin ekonomik durumunun iyi olmasi
sonucu gevreden destek alabilmesi (bakici gibi) nedeniyle azaldigini ve boylelikle IG
algisina herhangi bir etki yapmadigini ileri sirmektedir (Naswall vd., 2002: 80;
Naswall ve De Witte, 2003: 209).

Egitim seviyesi, IG algisina etki edebilecek bir bagka bireysel degiskendir.
Duguk egitim seviyesinin etkisiyle ginumuz ig piyasalarinda talep edilen bilgi ve
becerilerden yoksun olan kisiler daha yogun IG algisi yasayabilir (Kinnunen ve Natti,
1994; Naswall vd., 2002: 77; Naswall ve De Witte, 2003: 208). Bu Kkisilerin ise
bagimhliklari, mevcut iglerini kaybettiklerinde disik is bulma olasiliyi nedeniyle

artabilmektedir. Bu goérusun aksini savunanlar da bulunmaktadir. Buna gore bir
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isletmedeki Ust pozisyonlarda alt kademe pozisyonlara gbére daha az galisanin
istihdam edilmesi ve bunun etkisiyle is kaybi durumunda yeni is bulabilmenin
zorlugu nedeniyle egitim seviyesi yiiksek calisanlarin daha fazla IG algisi
tasiyabilecegi ifade edilmektedir (Dede, 2017: 21). Nitekim Probst (1998),
arastirmasinda egitim seviyesinin artmasi ile G algisinin da arttigini tespit etmistir.

Bireysel 6zellikler kapsaminda deginilebilecek bir baska degisken “istihdam
edilebilirlik algisi”dir. Yazinda bu kavram Uzerinde tam bir fikir birligine varilamamis
olsa da, birgok yazar tarafindan “calisanin, isglict piyasasindaki mevcut istihdamini
surdiurebilmeye ve gerektiginde alternatif istihdam imkani bulabilmeye karsi
duydugu inan¢” olarak ifade edilmektedir (Cigdem, 2010: 42). Bunda bireylerin bilgi-
becerileri ve istekleri rol almakla birlikte (Grip vd., 2004: 216), ekonomik, 6rgltsel ve
teknolojik gelismeler de calisanlarin istihdam edilebilirlik algilarini etkilemektedir.
Ekonomik ve orgutsel nedenler (izerinde asagida duralacagindan; burada sadece
teknolojik gelismeler ve bunun iG algisini nasil etkileyebilecedi konu edilecektir.

Teknolojik gelismeler, ginimizde is yapma araclarini ve sekillerini ¢ok ciddi
manada degistirmektedir. Hatta bundan dolayi ¢alisanlar, 40 yillik is yasamlari
boyunca U¢ defa temel yeteneklerini yenilemek zorunda kalabilmektedir (Sennett,
2017: 21). iste buna uyum saglayan ve bilgi-becerilerini yenileyen calisanlar
istihdam edilebilirliklerini artirmakta ve bdylelikle iIG algilari da azalabilmektedir.
Diger taraftan, teknolojik gelismeler, yakin gelecekte kimi mesleklerin yok olmasina,
kimi sektdrlerde calisanlarin yerini robotlarin almasina (Wakefield, 2015) neden
olabilir. Stiphe yok ki, bugln bu sektérlerde galisan bireylerin, gelecekteki istihdam
oranlari azalacak ve IG algilari da artabilecektir. Bu durumdan, turizm sektérii
itibariyle, ozellikle yiyecek-icecek isletmelerinde c¢alisan servis elemanlarinin
etkilenebilecegi sdylenebilir. Halihazirda kimi isletmelerde servis, insan emegine
gerek duyulmadan yurdyen bir otomatik serit yardimiyla yapilmaktadir. Otel
isletmeleri acisindan da gunumuzde zaten bir¢cok ig, insana gerek kalmadan
bilgisayarlar araciligiyla yapilmaktadir. Bununla birlikte, 6zellikle dnburo
departmanlarindaki insanlarin yerini, ginumuzde erken asamalarda olsa da
robotlarin alacag! ve bu robotlar araciligiyla otele girig-¢ikis ya da diger islemelerin
yapilacagi konusulmaktadir (Joseph, 2017).

Bireylerin istihdam edilebilirlik algilarini etkileyen énemli faktorlerden biri de
bireylere, yapilabilecekleri iglere yonelik bilinglendirme ve yonlendirme
calismalarinin yapilmasidir (Seger, 2007: 325). IG yéniiyle, bu calismalarda dikkat
edilecek en dénemli hususlardan biri, neden bazi kigilerin daha fazla IG algisi
tasidiklarinin tespiti ve hangi ¢evresel kosullarin bunu artirdiginin dogru bir sekilde

aciga cikarilmasidir.
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Bu bilinglendirme ve ydnlendirme c¢alismalarinda yapilacak en O6nemli
¢alismalardan biri, bireylere, issiz kalma ihtimallerine karsin, is arama becerilerini
artirmalarini saglayacak egitimlerin verilmesidir. Nitekim, ABD ve Finlandiya gibi
ulkelerde bu tarz egitimlerin verildigi ve basarili sonuglar alindigi bilinmektedir (Vuori
vd., 2005: 262; Vuori ve Silvonen, 2005: 44). Hatta Turkiye’de de bu tarz bir egitimin
verildigi ve yine basarili sonuglar elde edildigi Yanar vd. (2009)'nin arastirmasinda
ortaya konulmustur. Genel olarak bu egitimlerde, is milakatlarina hazirlanma,
sistematik is arama becerilerinin kazandirilmasi, is arama surecindeki olumsuz
gelismelere ve isletmelerin olumsuz cevaplarina karsgi psikolojik dayanikhlik
konularinin ele alinmasi o6nerilmektedir. Hatta bu egitimler sirasinda uzman
psikologlardan da yardim alinmasi programlarin etkinligini daha da artirabilecek bir
unsur olarak degerlendirilebilir.

iG algisina etki edebilecek faktorlerden birisi de toplumun kiiltiirel yapisidir.
Her ne kadar bu faktér, dogrudan bireysel 6zellik kapsaminda olmasa da, bireylerin
olaylari algilama ve yorumlama bigimleri ile davranis sekillerini etkilemesi
bakimindan burada ele alinabilecek bir husustur. Buna gére kolektivist yapiya sahip,
diger bir deyisle bireysel dedil de grupca hareket etmeye daha yatkin olan ve
belirsizlikten kacinma diizeyi yiksek toplumlarda, IG daha rahatsiz edici
olabilmektedir (Lee vd., 2018: 348). Cunku bu toplumlarda, belirsizlik sureci zaten
bash basina bir rahatsiz edici unsur konumundadir. Bu kapsamda, iG’nin dogrudan
kendisinin bir belirsizlik slreci olmasi, rahatsiz edici olmasi igin yeterli bir kanit
olarak dusunulebilir. Bu nedenle tlkemizde de kolektivist ve belirsizlikten kaginma
diizeyi yiiksek bir kiiltiirel yapi bulundugundan, iG’nin bati toplumlarina nazaran
daha olumsuz sonuglar dogurabilecedi ya da bireyler acisindan daha yipratici

olabilecegi soylenebilir.

2.5.2. Pozisyonel Ozellikler

iG algisini etkilemesi bakimindan ikinci degisken olarak pozisyonel dzellikler
konusuna, sosyal statu, sendika Uyeligi, daha once isten c¢ikarilma tecrubesi,
sdzlesme tipi kapsaminda deginilecektir.

Sosyal statli, genel olarak bir kiginin toplum igindeki vyeri olarak
tanimlanmakta (Secer, 2008: 281) ve gelir dizeyi, meslek, egitim dizeyi ve genel
kaltur seviyesi gibi degigkenlerden etkilenmektedir. Ayrica isyerinde —egitim seviyesi
ile de yakindan iliskili olarak— ydnetici sinifini da iceren beyaz yakali calisanlar
yluksek sosyal statliyl, mavi yakali c¢alisanlar ise dislik sosyal statiyl temsil
etmektedir (Naswall vd., 2002: 71). Buna gbre mavi yakal g¢alisanlarin, ise ve isten

elde ettikleri gelire bagimliliklari, beyaz yakalilara nazaran daha fazla olabilmektedir.
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Boylelikle disik sosyal statiiniin yilksek IG algisini da beraberinde getirecegi
sdylenebilir (Kinnunen ve Natti, 1994: 308; Naswall vd., 2002: 71; Naswall ve De
Witte, 2003: 207).

Sendika Uyeligi, IG Uzerinde etkili olabilecek bir diger degiskendir.
Sendikalar, igyerinde, calisan agisindan ortaya ¢ikan olumsuz uygulamalara karsi
Uyelerine bilgi saglamak (Probst, 1998: 28; Sverke ve Hellgren, 2001: 169; Goslinga
vd., 2005: 73) ve muhtemel olumsuzluklara karsi korumak (De Witte vd., 2008: 86)
konularinda énemli kurumlar olarak dustiniimektedir. Bdylece sendika Uyeliginin, IG
algisinin bir boyutu olan “gligsiizligiin® azaltimasinda dnemli bir arag oldugu (Oz,
2008: 161) ve sendika lyesi calisanlarin daha az iG algisina sahip olacaklari
dusundlebilir. Ancak ilgingtir ki, yazinda bu ifadeyi destekleyen calisma sayisi
oldukca azdir (Sverke vd., 2006: 11). Bu konuda yapilan ¢alismalarda (Kinnunen ve
Natti, 1994; Naswall vd., 2002; Naswall ve De Witte, 2003; Goslinga vd., 2005; De
Witte vd., 2008; Brochu ve Morin, 2012) —genel olarak— sendika Uyeligi ile iG algisi
arasinda pozitif yonlu bir iliski tespit edilmistir. Bir diger ifadeyle, sendika Gyesi olan
calisanlar daha fazla iG algisi tasimaktadir. Buna yénelik olarak yapilan agiklama
ise sendika Uyesi olan c¢alisanlarin issiz kalabilme ihtimaline karsi farkindalik
kazanmalari ile iIG algilamalarinin da yiikselmesi yéniindedir. Ayrica zaten mevcut
isi daha az guvencede olan calisanlarin sendika Uyesi olmaya daha c¢ok egimli
olmalari da bu sonucu agiklamada faydali gérulebilir (Naswall vd., 2002: 80; Naswall
ve De Witte, 2003: 209).

Bireylerin daha 6nce yasadiklari issiz kalma tecribelerinin varhdi ya da
yoklugu da IG algisi lzerinde etkili olabilmektedir. Zira daha énce issiz kalanlar,
tekrar issiz kalmaya kargi daha tetikte olabilmekte ve tekrar isten ¢ikariimaya aday
oldugunu distnmeye daha yatkin olabilmektedirler (Ellonen ve Natti, 2015: 53). Bu
da iG algilarinin yiiksek olmasina sebep olabilmektedir. Ayrica issiz kalmig
calisanlar, is arama surecini uzatmamak igin —belki de— bulduklari ilk isin, gegici,
yari-zamanli, glivenceden yoksun olan sartlarina bile “evet” demekte, bdylelikle yine
IG algilar artabilmektedir (Shoss, 2017: 1924). Nitekim yapilan galismalarda
(Kinunnen ve Natti, 1994; Sumer vd., 2013; Ellonen ve Natti, 2015) bu ifadelerin
paralelinde sonuglar elde edildigi gorilmekte ve daha 6nce igsizlik tecriibesi olan
calisanlarin iG algilamalari, hig is kaybi yasamamis calisanlara gére daha yiiksek
olmaktadir.

IG algisina etki eden bir bagska degisken olan sdzlesme tipi, “gecici sireli
sdzlesme” ya da “daimi calismayi iceren sdzlesme” olarak ele alinacaktir. Bir
isletmede, sureklilik arz etmeden belli bir stire ¢alismay! ifade eden gecici ¢alisma

(De Cuyper vd., 2008: 27), mevsimlik ya da yari-zamanli gibi ¢alisma sekillerini
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icermektedir ve bu galismanin konusu ile de yakindan ilgisi olan bir kavramdir. Zira
bilindigi Uzere mevsimlik otel calisanlari gecici surelerle ¢alismakta ve sezon
sonunda igten ayriimaktadir.

Yazinda gegici calisanlar ve iG konusu (zerine g¢okga galisma yapildidi
gérilmektedir. Oncelikle, bu calisanlarin, kendilerini tam olarak isletmeye ait
hissetmedikleri, isletme tarafindan korunmadiklari disincesini tasidiklari ve isten
cilkarma operasyonlarinda ilk olarak kendilerini risk altinda goérdiklerine dair
gorislerin bulundugu belirtiimelidir (Naswall vd., 2002: 71; Naswall ve De Witte,
2003: 195; Keim vd., 2014: 273). Bu da bu calisanlarin iG algilarinin yiksek
olabilecegine dair bir isaret sayilabilir. Nitekim yapilan incelemelerde de gecici
calisanlarin IG algilamalari kalici calisanlara gére daha ylksek olarak tespit
edilmistir (Kinnunen ve Natti, 1994; Naswall vd., 2002; Parker vd., 2002; De Witte ve
Naswall, 2003; Naswall vd., 2005; De Cuyper ve De Witte, 2007; Bustillo ve
Pedraza, 2010; Klandermans vd., 2010; Keim vd., 2014; Ellonen ve Natti, 2015). Bu
noktada sunu belirtmek faydali olacaktir: Bahsedilen bu ¢alismalarda genel manada,
surekli igletmelerde (sezonluk olmayip yilin 12 ayi acik olan igletmeler), gegici olarak
¢alisanlar érnekleme dahil edilmistir (6rnegin imalat sanayii isletmeleri, hastaneler,
kamu orgitleri). Ancak sezonluk igletmelerde c¢alisanlar, gegici calisanlar
kapsaminda deg@erlendirilse de, bunlar sirekli bir isletmede gegici olarak ¢alisanlar
ile ayni durumda degildirler. Ornegin, siirekli bir isletmede gegici olarak galiganlar ile
sezonluk bir konaklama igletmesinde tiim sezon boyunca calisanlar ayni kapsamda
degerlendiriimemelidir. Bu kapsamda, sirekli bir isletmede gecici g¢alisanlarin iG
algilarinin  yiksek c¢ikmasi normal karsilanabilecek bir durum olarak gurlebilir.
Sezonluk konaklama isletmelerinde ise calisanlarin sezon devam ederken IG
algilarinin  distk olmasi beklenebilir. Cunki bu c¢alisanlar, ylksek sezonda
isletmenin is¢i gcikarmasinin zor olabilecegini dusunebilirler. Ancak her seye ragmen
bu konuya yine de ihtiyatli yaklagsmak faydali olacaktir.

Diger taraftan, kimi durumlarda gegici sézlesme ile galisanlarin IG algilari
dusuk de olabilir. Zira bu ¢alisanlar, aksi bir durum olmadik¢a, mevcut islerinin ne
zaman son bulacagini bilmekte (Sverke vd., 2006: 10) ve bu sayede kendilerini bu
sartlara gore hazirlayabilmektedirler. Bu hazirliklar arasinda mevcut isleri son
buldugunda calisabilecek alternatif bir is secenegi de olabilir. iste bu durumda gegici
calisanlarin mevcut iglerindeki IG algisi, daimi galisanlara goére disik olabilir.
Onemle belirtmek gerekir ki, bu calismada bu konu (izerinde dézellikle durulacak ve
mevsimlik otel c¢alisanlarinin, oteldeki islerinden ayrilinca hemen baska bir iste
calisabilme durumlarina gére iG algilarinin nasil degistigi (izerinde degerlendirmeler

yapalacaktir. Ayrica gegici calisanlarin daha disiik iG algisina sahip olduguna dair
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bir tespit Naswall ve De Witte (2003) tarafindan yapilmistir. Dort Ulkeyi (Belgika,

italya, isveg, Hollanda) kapsayan arastirma sonucunda, Belcika ve isveg'te gegici

calisanlarin IG algisinin, kalici galisanlara gére daha diisiik oldugu tespit edilmistir.
Butuin bu agiklamalar sonrasinda, iG algisinin mevsimlik ve tiim yil galiganlar

agisindan kiyaslanmasi konusu hakkindaki hipotez su sekilde ifade edebilir:

H1: Mevsimlik calisanlarin IG algisi ile tim yil ¢alisanlarin IG algisi

anlamli sekilde farklidir.

2.5.3. Ekonomik Sartlar

Ekonomik sartlar, ¢calisanlarin bizzat kendilerinin disinda gerceklesen nesnel
tehdit kaynaklarindan biri olarak IG algisina etki etmektedir (Otto vd., 2016). Burada
ekonomik sartlar, issizlik, ekonomik kriz ve Ozellestirme konulari ekseninde
irdelenecektir.

issizlik, “belli bir referans dénemi boyunca calismamis fakat calismaya hazir
ve aktif olarak is arayan kimseler’ olarak tanimlanmaktadir (Simer vd., 2013: 21).
Bir lilke ekonomisinde issizlik oranlarinin yiiksek olmasi mevcut calisanlarin da iG
algilarina etki etmektedir. Cunku igsizlik oranlarinin yuksekligi tlkede ekonomik
acgidan sartlarin (piyasa sartlari, is bulabilmenin zor olabilecegi, vb.) iyi olmadiginin
habercisi olarak yorumlanabilir. Boylelikle mevcut calisanlar, her an issiz kalma
korkusu yasayabilmekte ve issiz kaldiklarinda hem yeni is bulmanin zor olacagini
disinmekte hem de bulunan yeni igin istenilen sartlari (maas, mesai saatleri,
¢alisma ortaminin 6zellikleri vb.) tagsimayabilecedi endisesine kapilmaktadir (Stimer
vd., 2013: 76). Nitekim Sennett (2017: 52) ABD’de 1980-1995 yillari arasinda isten
¢ikarilan calisanlar arasinda tekrar ayni maasla ise baslayanlarin sayisinin oldukca
az oldugunu ifade etmektedir. Butin bu stres yaratici faktérler de mevcut
calisanlarin iIG algilarinin artmasina sebebiyet vermektedir. Nitekim yapilan
arastirmalarda da yiksek igsizlik oranlarinin, galiganlarda yiiksek iG algisina yol
actig1 sonucu ortaya gikmistir (Linz ve Semykina, 2008; De Cuyper vd., 2010).

Ekonomik krizler, Ulke ekonomilerini derinden etkileyen, toplum ve birey
Uzerinde ¢ok ciddi hasar birakabilen olagan disi donemlerdir. Ekonomik krizlerin en
belirgin etkileri emek piyasasi Uzerine olabilmekte ve bu etki de igsizlik olarak gin
yuzune c¢ikabilmektedir. Boylelikle artan issizlik oranlari bile —yukarida da
bahsedildigi lizere— mevut galisanlarda iG algisina yol agabilmektedir. Diger taraftan
bu doénemlerde isletmeler tarafindan krizden c¢ikabilmek adina, isci sayisinda
azaltmaya gitme; Uretim yapisinin degistirilerek esnek dretim modellerine ve

beraberinde esnek calisma (gegici, kismi-zamanli, evden ¢agirma, dénemlik vb.)
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sekillerine ge¢cme; isgileri koruyucu politikalari askiya alma gibi olagan disi
degisiklikler yapilabilmektedir. Bununla birlikte bu ddénemlerde vyapilan yasal
dizenlemeler, daha cok isvereni destekler nitelikte olabilmektedir (Cigdem, 2010:
65). Ayrica kriz donemlerinde isletmeler ¢alisanlarin Ucretlerinde ya da bazi olumlu
is Ozelliklerinde calisan ydnlyle dezavantaj doguracak degisikliklere de (calisma
saatlerinde artis, mola surelerinin azaltiimasi, sosyal haklarin kisittanmasi vb.)
gidebilmektedirler. BUtin bunlar ise mevcut calisanlarda hem G algisi
olusturabilmekte hem de olabilecek IG algisini artirabilmektedir ki, yapilan bazi
arastirmalarda (Adkins vd., 2001; Voon ve Ma, 2014) kriz dénemlerinde c¢alisanlarin
IG algilarinin arttigi tespit edilmistir.

Ozellestirmeler, son dénemlerde tilkemizde de siklikla yapilan ve calisanlar
Uzerinde etkileri hissedilen uygulamalardir. Kaynaklari daha etkin kullanmak,
verimliligi artirmak, kamuya gelir saglamak ya da serbest piyasa mekanizmasina
islerlik kazandirmak gibi amaclarla yapilan 6zellestirmelerin (Yayman, 2000: 137),
IG agsindan da bazi sonuglari olabilmektedir. Ozellestirme sireci déncesinde, eger
Ozellestirilecek isletmede asiri istihdam ylki mevcutsa, kamu otoritesi ¢alisanlari
emekli etme, isten gikarma ya da baska bir kamu kurumuna transfer etme® gibi
yollara bagvurabilmektedir. Ozellestirme slreci tamamlandiktan sonra da isletmenin
yeni sahibi calisanlarin hizmet sézlesmelerinde degisiklie gidebilmekte ya da
¢alisanlarin Ucret, calisma saati, calisma ortami, sosyal haklar gibi is 6zelliklerinde
degisiklige gidebilmektedir (Cigdem, 2010: 57-58). Bunlar ise g¢alisanlarda hem is
kaybi, hem de ig 6zelliklerinin kaybi ihtimalini artirabilmesi yéniyle iG algisina yol
acabilmektedir (Lord ve Hartley, 1998).

2.5.4. Orgiitsel Sartlar

i§letmelerin icinde bulunduklari ekonomik, kulturel, toplumsal, endustriyel ya
da finansal gevrelerinde ortaya g¢ikan gelismeler, isletmelere mevcut organizasyon
yapilarinda degisiklikler yaparak bunlara uyum saglamayi bir segcenek degil, bir
yukumluluk olarak dayatmaktadir. Bu degisiklikler, is sureclerini ve maliyetlerini
azaltabilmek ya da verimliligi ve kari artirabilmek gibi —daha c¢ok— sermayenin
kazanimlarini ortaya g¢ikarmakta ve calisan yoénilyle birer IG kaynagina
donusebilmektedir. Farkli isimlerle anilsa da, temelde orgutleri yeniden
yapilandirarak mevcut sartlara uyum saglama mantigi guden bu degisiklikler, kimi

zaman c¢alisanlarin gegici ya da strekli olarak isini kaybetmesine yol acabilmekte,

® Nitekim bu uygulamalar hakkinda 4046 sayili Ozellestirme Uygulamalari Hakkinda
Kanun’da detayli hiikimler bulunmaktadir.
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isini kaybetmeyen caligsanlarin ise iglerinin gelecedi hakkinda belirsizlik hissine
kapilmalarina zemin hazirlayabilmektedir.

Orgiitlerin yeniden yapilanma faaliyetleri sirasinda kimi galiganlar —yukarida
da ifade edildigi Gzere— iglerini kaybedebilecektir ancak bu calismada esasinda
bunlarla degil, “geride kalan” ¢alisanlarla ilgileniyoruz. Clnku g¢alisan isten atilmigsa
zaten IG hissetmesine gerek kalmamistir. Bu calisma ise IG ile ilgilidir. Oncelikle
belitmek gerekir ki, geride kalan galisanlar kendilerine ne zaman siranin gelecegi
endisesine kapilabilir ve IG algisi tasiyabilirler. Zira bu durum yazinda “geride
kalanlar sendromu” olarak da kendine yer edinmistir. Bu durum, 6rgitin yeniden
yapillanma zamanlarinda isten atiimayip geride kalan calisanlarin yasadigi IG
kaygisi olarak ifade edilmektedir.

Geride kalan calisanlarda iG algisina neden olabilecek bir diger etken isgi-
isveren arasinda var oldugu dusunidlen “psikolojik s6zlesme’nin bozulmasidir.
Psikolojik sozlesme, “her iki taraf arasinda birbirlerinin normlarina uyacaklarini
addeden ortlk, yazili olmayan bir anlasma” olarak tanimlanmaktadir (Secer, 2007:
192; De Cuyper ve De Witte, 2006: 396). Psikolojik sdzlesme, IG konusu ile ilgili
olarak isgi-igveren arasinda su sekilde bir zihinsel algilamay kapsayabilir. Ornegin,
bir is¢i cok calisma, sadakat ve baglilik katkisinin sonucunda &érgutin kendisine
karsi istihdaminin devamlihgi, kariyer olanaklarinin saglanmasi, egitim ve gelisme
olanaklari tanimasi agisindan sorumlulugu oldugu inanci tasiyabilir. Nitekim
istihdaminin devamlihdi ya da bir baska ismiyle is surekliligi beklentisi, psikolojik
s6zlesmenin temel bilesenlerinden biridir (Seger, 2007: 113; De Cuyper ve De Witte,
2008: 95). Ancak psikolojik s6zlesmenin ihlali olarak degerlendirilen haller ortaya
cikarsa bu durumda calisan IG algisi yasayabilir (Oz, 2008: 155).

Orgitsel yeniden yapilanma faaliyetleri sonucu geride kalanlar sendromuna
kapilan ve psikolojik s6zlesmenin de ihlal edildigini digtnerek IG algisi tagimaya
baglayan galisanlara yénelik iIG algisini azaltabilmek amaciyla isletmelerin bir siire
boyunca canlandirici stratejiler uygulamasi 6nerilmektedir (Kinnunen vd., 2000:
456). Bu stratejilerde temel mesaj, ¢alisanlarin iglerinin givencede oldugu mesajidir
ki, Finlandiya’da (Kinnunen vd., 2000) ve Cin’de (Huang vd., 2013) yapilan
arastirmalarda bunun iG algisini azalttig rapor ediimektedir.

Orgiitsel yeniden yapilanma uygulamalari ve bunlarin iG ile iligkisi lizerine
konusmak gerekirse sunlar sdylenebilir. Orglitsel yeniden yapilanmanin en yaygin
uygulamalarindan biri “6rgiitsel kiigiilme”dir (Probst, 2003b: 418). Orgiitsel kiigliime,
¢ok degisik sekillerde uygulanmakta ve c¢ok farkli sonuglari ortaya ¢ikmaktadir. En
onemli sonucu da genelde ¢alisan sayisinin azaltiimasi seklinde ortaya ¢ikmaktadir

(Sverke vd., 2006: 3; Harris ve Nelson, 2008: 6). Orgiitsel kiigliimenin c¢alisanlarin
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IG algisi lizerindeki etkilerine yonelik genis bir literatiir bulunmaktadir. Quinlan ve
Bohle (2009) IG ve érgitsel kigiilme iligkisi hakkinda bibliyometrik bir galisma
yapmislardir. Bu galismanin tespitlerine gére 1996-2007 yillari arasinda yapilmis 73
arastirma vardir ve bunlarin %85’inde érgiitsel kiigiiime faaliyetlerinin ¢alisanlarin iG
algisinin artmasina yol agtigi sonucu ortaya ¢ikmistir.

“Isletme evlilikleri ya da satin alimlar” da bir diger orgitsel degisim
konularindan birini olusturmaktadir. Esasinda “2 + 2 = 5 etkisi” olarak bilinen ve
isletmelerin birlesmeleri ile ulastiklari toplam degeri, tek baslarina olduklari
durumdaki toplam degerden daha fazla hale getirdigi iddia edilen (Cartwright, 2008:
583) isletme evlilikleri ya da satin alimlari, ¢alisanlarin iG algisina olumsuz manada
etki edebilen bir konudur. Bu donemler, calisanlar acisindan belirsizlik dénemleri
olarak gorulmektedir. Bu dénemde is cevresi, is yapma sekilleri, 6rgit politikalari ve
orgut kalturu degisebilmekte ve bunlar hem mavi hem de beyaz yakali ¢alisanlar
acisindan uyum problemleri ile birlikte is surekliligini de tehdit eder konuma
gelebilmektedir. Nitekim bu dénemlerde calisanlardaki iG algisinin arttigini Ashford
vd. (1989), Probst (2003b) ile Ito ve Brotheridge (2007) yapmis olduklari
arastirmada ortaya koymuslardir. Ayrica bu arastirmalarda yazarlar, g¢alisanlarin
belirsizlik ile basa ¢ikabilmek amaciyla bu donemlerde is aramaya baslayabildiklerini
de ifade etmektedirler.

Calisanlarin iG algisina etki edebilecek bir diger orgiitsel konu, “érgiitsel
iletisim”dir. Hemen belirtmek gerekir ki, burada kastedilen &rgutsel iletisim,
calisanlarin kendi aralarindaki iletisimden ziyade Ust yonetim ile gerceklesen ve is
hakkindaki bilgilendirmeleri, degisiklikleri vb. iceren iletisimdir. Hatirlanacagi Gzere,
Greenhalgh ve Rosenblatt (1984)'in modelinde de bu konu iG algisinin énemli
belirleyicilerinden biriydi. Ozellikle kriz ddnemlerinde galisanlarin zamaninda, dogru
ve yeterli bir sekilde bilgilendiriimesi IG algisinin azalmasinda kolaylik saglamaktadir
(Storseth, 2006: 542; Keim vd., 2014: 272). Bdylece cgalisanlarin 6rgite olan
glUvenleri artmakta ve algilanan gugsuzlik hissi de azalmaktadir (Adkins vd., 2001:
467). Tersi durumda, isyerinde artan dedikodular, gercegin yerini alabilmekte
(Kinnunen vd., 1999: 245; Kinnunen vd., 2000: 445) ve calisanlar isyerindeki
gelecekleri hakkinda belirsizlik hissine kapilabilmekte (Elst vd., 2010: 251), isyerinde
nasil hareket etmeleri gerektiginin ya da kendilerinden tam olarak ne beklendiginin
farkinda olamamaktadirlar (Keim vd., 2014: 272). Yukarida, iG algisini azaltabilmek
amaciyla geride kalanlar sendromuna kapilan ve psikolojik akitin ihlal edildigini
disiinerek iG algisi tasimaya baslayan calisanlara yénelik, isletmelerin canlandirici
stratejiler uygulamasi o6nerildigini ve bu stratejilerde temel mesajin galisanlarin

islerinin glivencede oldugu mesaji oldugu ifade edilmisti. Esasinda burada da bir
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orgiutsel iletisim ruhu yatmaktadir ve bu sayede calisanlardaki iG algisinin
azaltilabilecegi ifade edilmektedir. Nitekim buna benzer olarak, yapilan farkli
calismalarda da orgiitsel iletisimin kuvvetinin arttigi olclide calisanlardaki IG
algisinin azaldigi ortaya ¢cikmistir (Kinnunen vd., 2000; Adkins vd., 2001; Elst vd.,
2010; Keim vd., 2014).

isletmelerde drgiitsel degisim sonucu yasanabilecek ve érgiitsel iletisimin de
zayIf olmasi ile derinleserek IG algisina etki edebilecek bir diger konu “rol catismasi”
ve “rol belirsizligi’dir. Rol belirsizligi, bir rolle ilgili olarak sergilenmesi gereken
davraniglarin belirgin olmadigi durumlarda ortaya c¢ikmaktadir (Tubre ve Collins,
2000: 156). Bu durum, is davranislari ile ilgili olarak “is gerekleri ve slireci hakkinda
yeterli ve gerekli bilgilere sahip olunamadigi durumlarda” ortaya c¢ikmaktadir
(Ashford vd., 1989). Rol catismasi ise, bir calisanin isyerinde birbirinin ziddi olan
talep ve beklentilerle karsilasmasi durumunda ortaya c¢ikmaktadir. Boyle bir
durumda calisan bir talebi karsiladiginda, diger taleplerden birini ya da bir kismini
karsilayamamakta veya karsilamasi zorlasmaktadir (Ceylan ve Ulutlrk, 2006: 49).
Aslinda her ikisi de igyerinde, g¢alisandan beklenen davraniglarin muglak ve tahmin
edilemez oldugu durumda ortaya ¢ikmaktadir ve is davraniglari ile ilgili olarak birgok
olumsuzluga yol agmaktadir (Baillien ve De Witte, 2009: 353). Yazinda, bu
olumsuzluklar arasinda iG de sayimaktadir ve her iki durumda da calisanlarin
gugsuzlik algisinin artmasi sonucu igyerindeki gelecekleri hakkinda belirsizlik
yasamalarina neden olabilecedi ifade edilmektedir (Keim vd., 2014: 271). Nitekim
yapilan bazi c¢alismalarda da (Probst, 2003b; Baillien ve De Witte, 2009) her iki

kavramin G ile olan iliskisinin dogru yénlii olarak gerceklestigi tespit edilmistir.

2.6. Is Giivencesizliginin Sonuglari

Toplum genelindeki ¢cogu birey igin ig, hayatin merkezinde yer alarak
ekonomik ve sosyal ihtiyaclarin karsilanmasinda ¢ok énemli bir rol oynamaktadir.
Bunun yani sira, is, bireylerin kisisel gelisimlerinde ve sahip olduklari yeteneklerini
kullanabilmelerinde de 6énemli bir rol oynamaktadir (Emberland ve Rundmo, 2010:
453). IG'nin varligi ve yarattigi belirsizlik ortaminda ise sayilan bu ihtiyaglarin
karsilanmasi zorlasabileceginden, calisanlar yUksek dizeylerde strese maruz
kalabilmektedir. Bu stres yaratici durumun, sadece zihindeki duslncesi bile olayin
kendisi kadar kaygiya yol agarak iG’nin gesitli sonuglarinin giin ylziine gikmasina
neden olmaktadir (Jordan vd., 2002: 364; Sora vd., 2010: 60).

iG’nin sonuglari, bireysel ve drgiitsel olarak hem kisa vadede hem de uzun
vadede etkisini gdstermektedir. Kisa vadede ortaya ¢ikan sonuglar, eger iG’nin

varligi ortadan kalmaz ise uzun vadeli sonuclara sebep olmaktadir (Secer, 2008:
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289). Ornegin kisa vadede azalan érgitsel baglilik, iG belli bir siire devam ettigi

takdirde isten ayrilma egilimine donugebilmektedir (bkz. Cizelge 2.1.).

Cizelge 2.1. is Giivencesizliginin Etkiledigi Tutum ve Davranisglar

Bireysel Orgiitsel

Is Tutumlar Orgiitsel Tutumlar
Kisa Dénem is Doyumu Orgiitsel Bagllik

ise Baglihk Orgitsel Gliven

Saghk Is Davranislari
Uzun Dénem Fiziksel Saghk is Performansi

Psikolojik Saglik isten Ayriima Egilimi

Kaynak: Sverke vd., 2002, 244.

iG’nin sonuclari, burada, Sverke vd. (2002) ile Sabuncuoglu ve Tiiz
(2013)'Un yaklasimina uygun olarak bireysel ve &rgitsel olarak incelenecektir.
Ancak IG, toplum acisindan da énemli sonuglari dogurmaktadir. Bu nedenle iG’nin

sosyal sonuglarina da ayri bir baslk altinda deginilmesi gerektigi dusunulmektedir.

2.6.1. is Giivencesizliginin Bireysel Sonuglari

Yukarida bahsedildigi (zere, iG'nin énemli bir stres kaynadi olmasi,
calisanlarin  6zellikle psikolojik saglik yonlyle olumsuz etkilenmelerine vyol
agmaktadir (Lewchuk vd., 2006: 135). Bunun yani sira fiziksel saglik da iG'den
dnemli dlglide etkilenebilmektedir. Ayrica iG ve yarattigi stres, galiganlarin bazi
davraniglarina da yansiyarak davranigsal sonuglari gun yizine ¢ikarmaktadir. Bu

kisimda, bittn bunlarin bahsi gegecektir.

2.6.1.1. is Giivencesizliginin Psikolojik Saghk ile Iilgili

Sonuglari

iG’nin saglik yoniiyle olumsuz etkileri, psikolojik saglik yéniyle (fiziksel
saghga gore) daha belirgin olmaktadir (Hellgren ve Sverke, 2003: 216; De Witte vd.,
2012: 12). Zira calisanlarin maruz kaldigi belirsizlik ortami ve bunun yarattig
endige, beklenebilecegi Uzere, ilk olarak psikolojik sagligi ve bireyin “iyi olma hali’ni
olumsuz etkilemektedir (Stimer vd., 2013: 65). lyi olma hali, bir dizi duygusal ve
zihinsel durumu kapsayan bir kavramdir ve mutlulugu, yasam doyumunu, is
doyumunu ya da bireyin etrafinda cereyan eden olaylari yorumlama bigimini vb.
dogrudan etkilemektedir (Seger, 2007: 239; Dewe ve Cooper, 2012: 66).
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iG’nin, bireyin kendisi ve gelecegdi Uzerindeki kontrol edilebilirlik ve
ongorilebilirlik duygusunu azaltarak (De Witte, 1999: 160) blylk bir endiseye ve
rahatsizlia sebep olmasi, bireylerin en basta “iyi olma hali"ni olumsuz
etkilemektedir. Nitekim De Witte vd. (2016: 25), iG ile iyi olma hali arasindaki iligki
hakkinda son 30 yilda yapilan arastirmalarda, bu tespitin ¢ok siklikla yapildigini
ifade etmektedir. Ayrica denebilir ki, IG ile “iyi olma hali” arasindaki negatif yonlii
iliski, IG’nin psikolojik saglik ile ilgili diger rahatsizliklar Gzerindeki olumsuz etkisini
de beklenebilecek sonuclar arasina sokmaktadir. Ornegin kaygl ya da depresyon
gibi farkh psikolojik rahatsizliklarin da iG ile negatif yonli bir iliskiye sahip oldugu,
yine bu konuda son 30 yilda yapilan calismalarda ortaya konmustur (De Witte vd.,
2016: 25). Buna bir bagka 6érnek olarak, yiiksek iG’nin, yasamdan memnuniyetsizlik
(Lim, 1996; De W.itte, 2005: 2), tukenmislik sendromu (Kinnunen vd., 2014),
nevrotiklik (odaklanamama, guvensizlik ya da asiri sefkat isteme vb. sonuclari olan
duygu bozuklugu) (Roskies ve Louis-Guerin, 1990) ya da dislk 6z-saygi (Kinnunen
vd., 2003) gibi sonuclari olmasi da verilebilir. Bu etkiler, kimi zaman kamu
orgitlerindeki  bireylerde de gorllebilmektedir. Colak (2014), Tuarkiye’deki
Universitelerde istihdam edilen arastirma gérevlileri ile yapmis oldugu mdilakatta,
glvencesiz ¢alisma kosullarinin bireylerde depresif kisilik hali, tikenmis hissetme,
¢abuk sinirlenme gibi rahatsizliklara yol actigini tespit etmistir.

iG’nin “genel” psikolojik etkilerinin olmasi, is talebinin yiksek, is arzinin ise
diglk oldugu ve ylksek oranlarda kroniklesmis issizligin yasandidi Ulkelerde
(Stimer vd., 2013: 66) beklenebilecek bir sonugtur. Zira Sverke vd., (2002) de IG
hakkindaki 72 adet calismayi bir araya getirerek yaptiklari meta-analiz galigmasinda
IG ile “genel” psikolojik saglik arasindaki iliskiyi gostermislerdir. Buna gére iG
arttikga psikolojik saglk bundan olumsuz etkilenmektedir (r=-,24). Benzer bir bulgu
133 adet calismay! bir araya getirerek yine bir bagka meta-analiz ¢alismasi yapan
Cheng ve Chan (2008: 283) tarafindan da ortaya konulmustur. Bu calismanin
sonucuna gore IG ile psikolojik sagdlik arasinda ters yonli bir iligki (r=-,28) vardir.

Ayrica bu konuda Burchell (2009), iG ile “genel’ psikolojik rahatsizliklar
arasindaki korelasyonu ulkeler bazinda inceleyen bir arastirma yapmigtir. Bu
arastirmanin sonuglarina goére 31 Avrupa Uulkesi arasinda Turkiye, en yuksek
derecede (r=,22) korelasyona sahip ulke konumundadir.

Diger taraftan, bu noktada iG ile psikolojik saglik arasindaki iliskiye bireylerin
sahip olduklari farkh kisilik 6zelliklerinin etkisinin de yol acmig olabilecedi konusu
akla gelebilecek bir husustur. Diger bir ifadeyle, bireylerin psikolojik rahatsizliklara
egilimi olabilecegi ve bunun etkisi ile IG ile psikolojik saglik arasindaki iliskinin ortaya

¢ikmis olabilecegi iddia edilebilir. Ancak kimi ¢alismalarda (Chirumbolo ve Hellgren,
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2003; Burgard vd, 2009; Meltzer vd., 2010), psikolojik rahatsizligi olup olmama
durumu ile farkli demografik 6zellikler istatiksel olarak kontrol edildikten sonra da bu

iliskinin mevcudiyeti yine ortaya konmustur.

2.6.1.2. is Giivencesizliginin Fiziksel Saglik ile ilgili Sonuglari

iG, psikolojik saglik eksenli sonuglara sahip olmakla birlikte, uzun vadede
fiziksel saglk problemlerine de yol agmaktadir. Bu husus, bu konuda birgok
calismayi bir araya getirerek meta-analiz ¢calismalari yapan Sverke vd. (2002) ile
Cheng ve Chan (2008) tarafindan ortaya konulmus ve iG’nin fiziksel saghgi da
olumsuz olarak etkiledigi tespit edilmistir.

Esasinda iG’nin psikolojik rahatsizliklara yol agcmasi, fiziksel sikayetleri de
beraberinde getirebilir ki, bu durum halihazirda psikosomatik rahatsizliklar olarak da
ifade edilmektedir. Bir diger ifadeyle, dzellikle 6znel iIG’nin yogun olarak yasanmasi
durumunda, calisanin yasadi§i ve —kimi zaman da disaridan fark edilmeyen—
psikolojik zorluklar, bir sire sonra fiziksel sikayetleri de ortaya c¢ikartabilmektedir
(Mohr, 2000: 338). iste bu duruma psikosomatik rahatsizliklar adi veriimektedir. IG
kaynakli olabilecek bu rahatsizliklar arasinda bas agrisi, kas gerginlikleri, ¢arpinti,
tansiyon rahatsizliklari, dizensiz kalp ritmi ya da mide ile ilgili rahatsizliklar 6érnek
olarak gésterilebilir (Feldt vd., 2000: 466; De Witte vd., 2016: 25).

iG'nin fiziksel sagliga etkileri sigara icme, alkol kullanma gibi davraniglara yol
acmasi nedeniyle dogrudan bagisiklik sistemi Uzerinde de goérulebilmektedir (Secer,
2007: 241). Bununla birlikte IG'nin varlig, kalp rahatsiziiklari, kas-iskelet
rahatsizliklari, kolesterol dizeyi ile ilgili ya da obezite gibi problemlere de yol
acabilmektedir (De Witte vd., 2016: 25). Bu arastirmalardan bazilari genis bir
orneklem kitlesi Uzerinde yurutilmids ve yine bu sonuglarin ortaya c¢iktigi
goérulmistir. Ornedin Lee vd. (2004) ABD'de 36.910 kadin ile iG — kalp
rahatsizliklari arasindaki iligkiyi incelemis ve iG’nin kisa dénemde dliimciil olmayan
kalp krizine (miyokard infarktlist) yol actigi tespit edilmisti. Cheng vd. (2005)
Tayvan'da 14.691 kisi Uizerinde bir arastirma yapmis ve iG'nin fiziksel saglik ile ilgili
problemlere (Ulser, uyku problemleri, cilt rahatsizliklari, kulak agrilari vb.) yol
acabildigi tespit edilmistir. Yine Pelfrene vd., (2003) Belgika’'da 21.419 calisan,
Laszlo vd., (2010) 16 Avrupa ulkesinde 23.245 calisan ile arastirmalar yurtutmugler
ve benzer sonuglara ulagmiglardir.

Cesitli rahatsizliklara yol agmasinin yaninda IG'nin, isyerinde viziteye ¢cikma
ya da saglik merkezlerine basvurma sikligini da artirdi§i ve hastaliktan 6tart ise

devamsizlik davraniglariyla da iligkili oldugu belirtiimektedir (Ferrie, 2001: 74).
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2.6.1.3. is Giivencesizliginin Davranigsal Sonuglari
Davranigsal sonuglar, stres yaratici bir durumun sonucunda ortaya ¢ikan
tepkilerdir (Seger, 2008: 293). Daha énceki kisimlarda Jacobson’un Risk Altindaki is
Modelinde de ifade edildigi Uzere, iG sonucunda calisanlarin gesitli davranislar
ortaya ¢ikmaktadir. Bunlari hatirlamak gerekirse:
(1) Atalet, galisanlarin normal is rutinine devam etmesi;
(2) Degisim, calisanlarin daha ¢ok calisarak isletme icin vazgecilmez olmaya
calismasi;
(3) Kaginma, calisanlarin iG'ye ¢dzim bulmak amaciyla sorumlulugu isletme
yonetimi, sendika ya da devlet gibi baska st organlara aktarma digstincesini
tasimasi;

(4) intiyat ise baska is arama seklinde gosterilen davranistir.

Yazinda, iG’'nin, bu modelde ifade edilen davranislarin yani sira farkli
davraniglara da yol acabildigi ifade edilmektedir. Bu calismalar ekseninde, bahse
konu davraniglarin neler olabilecegi ve iG ile olan iligkisi, asagida ifade edilecektir.

iG’nin dnemli davranigsal sonuglarindan biri, —yukaridaki kisimlarda siklikla
bahsedildigi Gzere— ¢alisanlarin is arama egilimi icerisinde olmasi ve isten ayriima
niyeti tagsimasidir. Calisanlarin, istihdamlarinin sdrekliligi noktasinda kaygi duymasi,
onlarl —dogal olarak— daha glvenceli bir is arayisina itebilmektedir. Nitekim yapilan
bircok ¢alismada da iG’nin isten ayrilma niyeti ile pozitif iligkili oldugu tespit edilmistir
(Ashford vd., 1989; Chirumbolo ve Hellgren, 2003; Emberland ve Rundmo, 2010;
Sora vd., 2010; Keser ve Dursun, 2017). Bu iligski turizm c¢alisanlari s6z konusu
oldugunda da devam etmektedir (Zeytinoglu vd., 2012b, Yildirirm ve Yirik, 2014;
Karacaoglu, 2015). Bu sonuglar, isgucl piyasasinda aranan niteliklere sahip
calisanlar agisindan daha sik karsilagilan bir durum oldugundan (Sverke ve
Hellgren, 2002: 246), isletme agisindan daha az verimin ve daha az uretkenligin
habercisi de olabilir. Bir diger ifadeyle bu sonuglar, iG’nin sadece caliganlar
acisindan degil, isletmeler agisindan da olumsuz sonuglar barindirdiginin ifadesine
olanak tanimaktadir. Zira yodun rekabet ortaminda ayakta kalmaya caligan
isletmeler icin ¢alisanlarin kuruma aidiyeti 6nem arz etmektedir.

Kimi arastirmalarda ise (Adkins vd., 2001) IG ile isten ayrilma niyeti iligkisinin
¢ok zayif oldugu tespit edilmistir. Bu noktada sunu ifade etmenin lizumu ortaya
¢ikmaktadir; galisanlar yiksek dizeyde iG kaygisi igerisinde olsalar bile, isglcii
piyasasinda mevcut bir kriz ortami varsa, yeni is bulmanin zor olabilecedi ya da is

bulunsa bile istenen nitelikleri tagimayabilecegi diuslincesi tasimalari, hatta igsiz
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kalma riskinin ortaya c¢ikabilecedi ihtimaline karsilik isten ayrilmaya sicak
bakmayabilirler (Adkins vd., 2001; 478).

Zeytinoglu vd. (2012b: 2811) yasca ve kidemce buyuk olma, evli olma ve
¢ocuk sahibi olma gibi demografik degiskenlerin de isten ayrilma niyeti ile iligkili
olabilecegini ve IG — isten ayrilma niyeti iliskisine etki edebilecegini ifade ederek, bu
degigkenlerin etkisinin istatiksel olarak kontrol edilmesi gerektigine deginmektedir.
Bu noktada arastirmacilar, bu etkiyi istatiksel anlamda kontrol ederek yaptiklari
analiz sonucunda yine, IG — isten ayrilma niyeti iliskisinde, yazindaki diger
calismalara benzer sonuglar elde etmislerdir.

iG ile grev gibi toplu hareketlere katilma davranisinin da iligkili olabilecegi
ifade edilmektedir. Bu ifadeden, grev yapmanin sadece IG ile iligkilendirilebilecegi
anlami ¢ikarilmamali, IG kaygisi tasiyan calisanlarin grev gibi toplu eylemlere
katiim konusunda egilimli olabilecedi akla getirilmelidir. iG hisseden c¢alisanlar
greve katlmak ile iG'ye dikkat cekebileceklerini ve béylelikle isyeri ydnetimini,
istihdam durumlarinin strekliligini tehlikeye atabilecek uygulamalar konusunda
uyarabileceklerini dusunerek bu davranigi sergiliyor olabilirler (Kinnunen ve Natti,
1994: 300). Diger taraftan Smithson ve Lewis (2000: 692)'in yaptig! bir arastirmada
IG karsisinda grevlere katiimanin séyle bir riski de beraberinde getirdigi bir ¢alisan
tarafindan su sekilde dile getirilmigtir:

“Grev yapildigi zaman eger siz de katilimcilar arasindaysaniz, isminizin
yanina bir isaret koyuluyor ve eger isinize dbénebilirseniz, ilk isten cikarma
operasyonlarinda ya da bagka olumsuzluklarda ilk olarak siz kapi O6nline
koyuluyorsunuz.”

Bu ifadeler, galisanlarin iG karsisinda toplu hareketlere katima ya da katiimama
kararinin bunun fayda ve zararlarini degerlendirmeleri sonucunda sekillenecegini
ifadeye olanak tanimaktadir. Ancak yine de belitmek gerekir ki, 1991 yilinda
Hollanda’da bu konuda yapilan bir aragtirmada, iG'nin varli§i durumunda calisanin,
grev gibi toplu eylemlere katilma noktasinda daha istekli oldugu ifade edilmigtir
(Seger, 2007: 245).

iG, bireylerin kigisel gelirini harcama egilimi tizerinde de etkili olabilmektedir
(Stephens, 2004: 253). Bireyler issiz kalma riskine karsilik, harcamalarinda
ertelemeye ya da kisintiya giderek tasarruf yapmaya baslayabilmekte ve is kaybinin
olusturacag! finansal sikintilari hafifletmeye calismaktadir. Nitekim Benito (2006)
issizlik riskindeki bir puanlik artisin, hane halki harcamalarini %1,6; Benito (2002)
ise %2,7 azalttigini ortaya koymustur.

Bunun ekonomiye de makro agidan zararlari olabilir. Bir ekonomide

harcamalarin azalmasi, toplam Uretimi ve toplam yatirirm harcamalarini azaltacaktir.
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Bu ise toplam talep ve buna bagh olarak milli gelirin genel seviyesinin dismesi
demektir (Dinler, 2013: 398).

iG'nin yarattigi stres sadece bireyi etkilemekle kalmamakta, aile yagsamina
da sirayet etmektedir. Calisan, bu stresin de neden olabilecedi etkilerle, aile
Uyelerine kargi davraniglarinda da olumsuz bir tavir igcine girebilmekte ve onlara
karsi ofke ve saldirganhg@i artabilmektedir (Richter vd., 2010: 266). Diger taraftan,
galisanin issiz kalmasi durumunda ailenin diger bireylerinin de ekonomik ve sosyal
kaynaklarindan mahrum kalma ihtimalinin belirmesi, topyek(n ailenin yasam
kalitesine olumsuz bir sekilde yansiyacak ve boylelikle aile ve evlilik iligkileri
bozulabilecektir (Simer vd., 2013:70). Nitekim Larson vd. (1994), Kinnunen ve
Mauno (1998), Ferrie (2001) iG’nin evlilik ve aile iligkilerine etkisinin olup olmadigini
arastirmis ve iG’nin varligi durumunda aile ici iliskilerin zarara ugradigini ve aile
icerisinde cesitli problemlerin ortaya ciktigini tespit etmistir. iG’nin aile yasami
Uzerindeki diger etkileri, cocuk sahibi olmanin -6zellikle babalar tarafindan—
ertelenmesi (Télke ve Diewald, 2003); gebe kadinlarin erken dogum riski ile daha
fazla oranda ylzlesmesi (Henrikse vd., 1994) seklinde de ortaya ¢ikabilmektedir.

iG'nin etkileri ailede gocuk yetistirme davraniglarina kadar yayilmaktadir.
Ornegin Lim ve Loo (2003) IG yasayan ebeveynlerin cocuklarina karsi daha otoriter
ve baskici bir davranis sergilediklerini tespit etmistir. Bu konuda yapilan bagka bir
¢alisma, ayni sonucu ifade etmenin yani sira ek olarak, babanin maruz kaldigi
IG’nin gocuklar iizerinde daha kalici iz biraktigini dile getirmektedir (Stewart ve
Barling, 1996: 229). Barling vd. (1999) ise ebeveynlerin maruz kaldi§i iG'nin

¢ocuklarin okuldaki akademik basarilarini olumsuz etkiledigini belirtmektedir.

2.6.2. is Giivencesizliginin Orgiitsel Sonuglari

iG sadece bireysel sonuglari igerisinde barindiran bir stire¢ degildir ve etkileri
—dogal olarak— orgute de yayilmaktadir. Bu yayillimin da etkisi ile g¢alisanlarin
kuruma yonelik algi, tutum ve davraniglarinda degisiklik olabilecektir. Bunlarin neler
olabilecegi ve yapilmig arastirmalarin sonuclari asagida agiklanmaya calisiimistir.

is tatmini, IG ile iliskisi en yogun sekilde arastirilan degiskenlerden biridir
(Reisel vd., 2010: 76). s tatmini, isletmelerin ve galisanlarin karsilikli olarak
beklentilerinin ne derece karsilandigi ile ilgili bir tutum olarak ucret, ¢alisma
kosullari, is guvenligi gibi bircok faktérden etkilenmektedir (Zeytinoglu vd., 2012a:
125). Bir diger ifadeyle is tatmini, isin, bitlin olarak degerlendiriimesi sonucu ortaya
¢ikan memnuniyet ya da memnuniyetsizlik duygusudur (Reisel vd., 2010: 77) iG, is

tatminini dnemli derecede etkileyen degiskenlerden biri olarak 6ne c¢ikmaktadir
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(Clark, 2005: 36). Bu konuda yapilmis arastirmalarda iG'nin, is tatminini azalttig
sikhkla dile getiriimektedir (Ashford vd., 1989; Heaney vd., 1994; Rosenblatt ve
Ruvivo, 1996; Davy vd., 1997; Probst ve Brubaker, 2001; Chirumbolo ve Hellgren,
2003; De Witte ve Naswall, 2003; Reisel vd., 2010; Sora vd., 2010). Bu konuda
meta-analiz ¢alismalari yapan Sverke vd. (2002: 252) (r=-,41) ile Cheng ve Chan
(2008: 283) (r=-,43) ise ig tatmini ile IG arasinda negatif yonli bir iligki tespit
etmislerdir. Bu sonug, turizm calisanlari s6z konusu oldugunda da degismemekte ve
negatif yonlu iliski devam etmektedir (Zeytinoglu vd., 2012a).

iG arttikca, calisanlarin is tatmininin azalmasi topyek(n orgiitsel iklimi®
bozarak da drgltsel sonuglara yol agabilir. Burada is tatminini, IG ile érgitsel iklim
iliskisine aracilik eden bir degisken olarak dislnilebilir. iIG arttikca, is tatmini
azalmakta ve bu sonug¢ orgutsel iklimi bozmaktadir. Boylelikle ¢alisanlarin orgute
karsi bagliliklari azalabilmektedir.

iG, is tatmini aracigiyla érgitsel iklimi etkilemektedir. Bu aracilik etkisinin
yani sira IG’nin, dogrudan dogruya da orgiitsel baghigi'® azalttigi yapilan birgok
¢alismada ortaya konmustur (Ashford vd., 1989; Rosenblatt ve Ruvivo, 1996; Lord
ve Hartley, 1998; Rosenblatt vd., 1999; Chirumbolo ve Hellgren, 2003; De Witte ve
Naswall, 2003). Bunun yani sira iG, is motivasyonunu da diistirmektedir (Emberland
ve Rundmo, 2010). Bu sonuglar ayni zamanda c¢aliganlarin ise baghliklarinin da
azalmasi seklinde (Sverke vd., 2002: 252; Cheng ve Chan, 2008: 283) bagka bir
olumsuzlugu beraberinde getirmektedir. Bu noktada denilebilir ki IG, érgiit iklimini
topyekdn olumsuz etkileyerek (Sora vd., 2009: 131), calisanlarin kendilerini kuruma
ait hissedememelerine neden olmakta ve onlari ortak bir amag igin harekete geciren
motivasyonlarini dugurmektedir (Sumer vd., 2013: 72).

Kinnunen vd. (2000: 457) ise yukarida bahsedilen galismalarin aksine iG —
drgutsel baglihk arasinda pozitif bir iligki tespit etmistir. Bir bagka deyisle, iG’nin
dizeyinin artmasi ile 6rgutsel baghhdin da arttigini ifade etmektedir. Arastirmacilar
bu durumun, arastirmanin gergeklestirildigi donemde (arastirmanin yapildig1 yer
olan) Finlandiya’da hukim slren ekonomik durgunlugun ve yuksek igsizlik
oranlarinin etkisi ile gerceklesmis olabilecegini iddia etmektedirler. Zira bu
olumsuzluklarin etkileri isguicl piyasasina da yansiyarak, ¢alisanlari is bulabilmenin

bile zor olabilecegini dusuncesine itebilmekte ve mevcut orgutlerine ve islerine daha

° Orgiitsel iklim, galisanlarin kendi érgtleri icinde bulundugunu disiindiikleri temel degerler,
inanclar ve ilkeler kimesi olarak goérulebilir. Bu algilamalar, c¢alisanlara is davraniglari
hakkinda rehberlik etmekte ve hangi davranisin ddlllendirilecedi ya da istenmeyecegi
hakkinda ipuglarini barindirmaktadir (Probst, 2004: 4-5).

1o Orgiitsel baglilik, bireyin érgitle iligkisini nitelendiren ve érgit Gyeligini sirdirme ya da
surdirmeme karari ile ilgili sonuglari olan psikolojik bir durumu yansitan bir kavram olarak
tanimlanmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiz, 2013: 70).
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siki baglanmalarina neden olmaktadir. Buradan hareketle, IG’nin sonuglarinin
isgucl piyasasindaki mevcut kosullardan bagimsiz distnilemeyecegi de ifade
edilebilir (Seger, 2007: 235).

Yapllan az sayida calismada iG'nin, “6rgiitsel vatandaslik” davranislari
Uzerinde de etkili oldugu rapor edilmektedir (Reisel vd., 2010: 78). Orgiitsel
vatandasglik davraniglari, “calisanlarin gbérev tanimlari icinde yer almayan ve
Ucretlerinde herhangi bir artisa yol agmayan ancak 6rguite olumlu katki saglayan her
tirli davraniglari’ni ifade etmektedir (Acar, 2013: 195). Ornegin, bir calisanin
zorunlu olmadidi halde ge¢ vakte kadar calismasi, ise yeni baslamis ya da is yuki
¢cok fazla olan calisanlara yardimci olmasi ya da katihmin zorunlu olmadigi
toplantilara katilmasi, orgutsel vatandaslik  davraniglar kapsaminda
degerlendirilmektedir. isini glivencesiz hisseden calisanlarin érgitlerinin yarari icin
ekstra davranis gostermeyecekleri sOylenebilir. Kimi arastirmalarda bu beklenti
dogrulanirken (King, 2000; Reisel vd., 2010); kimilerinde yiiksek IG deneyiminin
yuksek orgutsel vatandaslik davraniglarini beraberinde getirdigi ifade edilmektedir
(Feather ve Rauter, 2004). Lam vd. (2015) ise iki degisken arasinda egrisel bir iligki
(U seklinde) tespit etmistir. Bu demektir ki, IG seviyesi en diisiik seviyesinde iken
drgitsel vatandaslik davranislari en yiiksek seviyede gergeklesmektedir. iG seviyesi
artarak orta seviyeye geldiginde érgltsel vatandaslik davraniglari en disuk seviyeye
ulasmakta, IG seviyesi en vyiiksek diizeye eristiginde ise orgiitsel vatandaslik
davraniglari tekrar en yiksek seviyesine ulagsmaktadir. Buna goére, orgitsel
vatandaglik davranislari ile IG arasinda dogrusal bir iligki olmadigi séylenebilir. Bir
baska deyisle, érgiitsel vatandaslik davraniglar gdsterme egiliminin, iG'nin seviyesi
ile alakali oldugu, IG'nin en diisiik ve en yiiksek seviyelerinde érgiitsel vatandaslik
davraniglari gésterme egiliminin en yiiksek seviyeye ulastigi dile getirilebilir. ilk
bakista IG'nin en yiiksek seviyesinde 6rgiitsel vatandaslik davraniglari gésterme
egiliminin de en ylksek seviyede olmasi akla yatkin gelmeyebilir. Ancak c¢alisanlarin
yiksek IG seviyelerinde, ydneticilerin géziine girebilmek igin ekstra davraniglar
sergileyip daha ¢ok calismaya baslayarak is kaybi riskini en aza indirmeye
galismalari, bu sonucu hazirlamis olabilir.

Orgiitsel giiven, IG'nin varligi durumunda etkilenen bir bagka degisken
olarak dile getiriimektedir. Sosyal bir kavram olan given, bltin insani iligkilerde
merkezi bir rol oynadigi gibi igyerinde de is¢i - isveren iligkilerinin kurulabilmesi ve
surdurulebilmesi acgisindan da dnem tagimaktadir (Gilbert ve Tang, 1998: 322). Bu
konuda yapilan arastirma sonuglari géstermistir ki, iG, érgiitsel giiven ile ters yénlii
bir iligki icerisindedir. Ornegin Ashford vd. (1989) ile Sverke vd. (2002), iki degisken
arasindaki korelasyon katsayisini (r=-,50) olarak, Cheng ve Chan (2008) ise (r=-,49)
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olarak tespit etmistir. Orgiitsel gliven, yazinda genel olarak sadece érgiite giiven
seklinde ele alinmamakta; calisma arkadaslarina ve Ust yonetime glven olarak da
incelenmektedir. Borg ve Elizur (1992), Ugboro (2003) ve Dumlupinar (2016), iG ile
Ust ydnetime glven arasindaki iligkiyi incelemis ve yine benzer sonuglara ulagsmigtir.

Tdm bunlara ek olarak, érgitler agisindan bir¢ok yénden zararli sonuglari
olan iG, hem gegcici calisanlarin kendi icerisinde hem de siirekli ¢alisanlar ile gegici
calisanlar arasindaki arkadaslik iliskilerinin zarar gérmesine ve diismanca
duygularin ortaya c¢ikmasina ve bunun pekismesine zemin hazirlayabilmektedir.
Cunkd bunlar, kimi zaman birbirlerini, islerinin devamhligi konusunda bir tehdit
unsuru olarak gorme egiliminde olabilmektedirler (De Cuyper vd., 2009: 571;
Lewchuk ve Dassinger, 2016: 155; Vasquez vd., 2018: 32).

Yazinda, IG ile iliskisi Uzerinde siklikla durulan bir baska konu, is
uretkenligidir. Bu konu, calismanin esas konusunu olusturdugundan ayrica énem
tasimaktadir. Ancak bu bélimun sinirlari, is Uretkenligi kavrami ile ilgili distncelerin
dile getirilmesine engel olmaktadir. Bu nedenle hem is tretkenligi kavrami tzerinde
detayli bir sekilde durabilmek hem de kavramin iG ile iligkisini detayli bir sekilde
aciklayabiimek amaciyla, bu iliski calismanin Ggincli bélimindeki “is

Giivencesizliginin is Uretkenligine Etkisi” baghgi altinda ele alinacaktir.

2.6.3. is Giivencesizliginin Sosyal Sonuglari

Kavramsal olarak “glivencesizlik” farkli bilesenleri iceren bir nitelik
tasimaktadir. Rogers (1989) glvencesiz c¢alismayl doért temel boyut altinda
incelemektedir (Akt: Kutlu, 2012: 66; Savul, 2012: 128):

e Zamansal Boyut: istihdamin devamli ve kalici olup olmamasi ile ilgilidir.

e Orgiitsel Boyut: Calisanlarin, is iizerindeki bireysel veya toplu kontroli,
calisma kosullar, calisma zamani, vardiya ve ¢alisma programlari, is yuku
ve yogunlugu, is sagligi ve glvenligi gibi kosullarin yeterli olup olmamasi
hakkindadir.

 Iktisadi Boyut: Ucretlerin tam ve zamaninda ddenip 6denmemesi ve iicret
artiglarinin dénemin ekonomik sartlarina uygun olarak yapilip yapilmamasi

konularini kapsamaktadir.

1 Ornegin, R. Putnam, is arkadasliginin ABD’li calisanlar arasindaki arkadasliklarin %10’dan
daha azini teskil ettigini ifade etmektedir. insanlara énemli bir konuyu kiminle paylasacaklari
soruldugunda, yaridan daha azi ancak tek bir is arkadasinin ismini vermistir. Zayif arkadagslik
baglari, rotasyonla degisen ekiplerde oldudu gibi, 6zellikle g¢alisanlarin ¢ok kisa bir sureyi
birlikte gecirdikleri bu tarz islerin dogal toplumsal sonucudur. Gayet basitce ifade edilirse,
insanlar igyerinde birbirini tanima firsatina dahi erisememektedirler (Ayta¢ ve ilhan, 2008:
187). Bu da isyerinde gelisebilecek ilk olumsuzlukta dismanca duygulari da beraberinde
getirmektedir.
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e Sosyal Boyut: Keyfi isten ¢cikarmaya, ayrimciliga ve standart digi calismaya
karsi yasal, toplu veya geleneksel koruma onlemlerinin olmamasini ifade
etmektedir. Ayrica saglk, is kazalarl ve igsizlik sigortasini iceren sosyal
guvenlik yararlarina ulagan bir sosyal koruma sisteminin olmamasi gibi
konular da bu boyut altinda incelenmektedir.

Gulvencesiz calisma kosullari, son dénem neo-liberal politikalar sonucunda artik
sadece egitim ve sahip oldugu diger 6zellikler bakimindan piyasaya uyumu zor olan
gruplari degil, beyaz yakalilar olarak da adlandirilan ve genelde piyasada talep
edilen 6zelliklere sahip kisiler icin de gecerli hale gelmistir (Ozcan vd., 2017: 380).
Guvencesizligin bu denli genis calisan kesimini etkilemesi, sonuclarinin etki
cergevesinin de genislemesini beraberinde getirmektedir.

Neo-liberal donemde devletler, “tam istihdam” sartlarini da saglamayi amag
edinen “sosyal devlet’ ya da “refah devleti” anlayisindan (Colak, 2014: 36), klresel
ekonomide gorilen degisikliklere gore sekillenebilen, esnek bir yonetim modeline
ulagmay! hedefleyen “duzenleyici devlet” modeline dogru ydnelmektedir. Bu ise
guvenceli istihdam bigimlerini bir hedef olmaktan ziyade bir handikap olarak ortaya
cikarmaktadir (Ozugurlu, 2012:144; Colak, 2014: 38; Colak, 2015: 32). Zira bu
istihdam bicimleri kiresel piyasalarda gdzlenen “yeniliklere” uyum saglamayi
zorlastirabilecek ve rekabet yarisinda llkelerin geride kalmasina yol agabilecektir.

Diger taraftan Marshall (2006), ekonomik anlamda temel medeni haklarin
basinda c¢alisma hakkinin geldigini belirterek, c¢alisma hakkini su sekilde
tanimlamaktadir: “Calisma hakkinin anlami, bireyin istedigi bir iste kendi istegiyle,
kendi yetenekleri élglisiinde istihdam edilme hakkina sahip olmasidir” (Akt: Savul,
2008: 126). Ancak ginumuzde siyasi ve yasal dizenlemelerin de araciliiyla ortaya
cikan kosullar, calisma hakkini bireylerin iradelerinden alarak, bireyleri kendi
yetenekleri ve istekleri disinda kalan, zorunlu calisma sekilleriyle karsi karsiya
birakmaktadir (Savul, 2008: 126-128). Bu g¢alisma sekilleri de siklikla guvencesiz
istihdam kosullarini icermektedir.

is denilen seyin, bu denli bir déniisim yasamasi ve basta giivence olmak
Uzere eski teminatlarini kaybetmesi, ¢alisanlari, sosyal korumadan yoksun, finansal
gelir kaynagini ve toplum icerisindeki sosyal statusunu kaybetme tehlikesini her an
hisseden bireyler haline getirmektedir. Bu ise 6nce c¢alisanin en yakin gevresini
olusturan ailesi ile etkilesimini olumsuz etkilemektedir. Bu konulara 6nceki
kisimlarda deginildigi icin tekrara dismemek agisindan burada yinelenmeyecektir.

Ancak burada, su husustan bahsetmek yerinde olacaktir. Colak (2014), Turkiye’deki
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tiniversitelerde gérev yapan ve 50/d"* kadrosunda bulunan arastirma gorevlileri ile
yuritmis oldugu calismada, iG’nin, gelecege dair bir belirsizlik icermesi nedeniyle
evlilik karari alma ve gocuk sahibi olma konularinda caydirici bir faktér oldugunu
ortaya koymustur. Benzer bir bulgu, Turkiye'deki sosyal hizmet calisanlari ile bir
arastirma ydiriiten Ozcan vd. (2017)nin calismasinda da rapor edilmektedir ki,
bunlar sosyal anlamda birer olumsuzluk olarak ifade edilebilir.

Guvencesiz calisma kosullarinin, dizensiz, gecici ya da yari-zamanl gibi
calisma sekillerini icerdigi yukaridaki kisimlarda belirtiimisti. Bu ¢alisma sekilleri ise
finansal gelirin dizensizlesmesine ve hatta kimi zaman finansal gelirden tamamen
mahrum kalinmasina zemin hazirlamaktadir. Bu, toplumum yoksullagsmasini ortaya
cikarabilecek bir hususu icerisinde barindirmaktadir (ilhan ve Yilmaz, 2017: 1781-
1782). Zamanla yoksullasan ve en temel ihtiyacglarini bile karsilayamaz hale gelen
toplum ise sosyal patlamalara egimli olabilecektir.

iG meselesinin toplumsal boyuta sahip olduguna ve toplumun iG nedeniyle
sosyal patlamalara egimli olabilecegine dair sunlar da sdylenebilir. Calisan kesim,
Fordist donemde elde ettigi, sekiz saatlik ¢calisma suresi, belirsiz sdreli ve tam
zamanli s6zlesme imkani, toplu s6zlesme haklarindan yararlanma gibi kazanimlar
icin toplumsal boyutta énemli micadeleler verdi. Ancak yukarida dile gelen, refah
devletinden dlzenleyici devlet modeline dogru gecisin oldugu yoénlindeki ifadelere
paralel olarak sdylenebilir ki, ¢alisan kesim simdi, 21. yy.’da, bu kazanimlarin
bircogunu geri kaybetme riski ile ylz ylze, hatta kimilerini kaybetti bile. Bu da
toplumsal olaylarin gérulebilmesi acisindan bir 6ngoru ortaya koyulabilmesine imkan
taniyabilir. Bu noktada Turk toplumunun bu mucadeleleri géstermekten, sosyal ve
kdlturel yapisi geregi uzak ve isteksiz oldugu belki iddia edilebilir. Ancak bu konuda
Ulkemizde 2005 yilinda 52 gun siren SEKA eylemleri ve 2009 yilinda 78 glin suren
TEKEL eylemleri (Ozsever, 2012: 273-280) gibi iki ciddi 6érnegin yasandi§i da
hatirlanmalidir.

Ote yandan IG'nin varligi, —yeterli, diizenli geliri olmamal/yoksullagsma ile ilgili
olarak da— caliganlarin saglk hizmetlerine erigimini de kisitlayabilmektedir. Min vd.
(2016: 1138)nin Guney Kore’de 51.322 katiimci ile yUruttigu arastirmada
guvencesiz c¢alisanlarin, daha c¢ok yeterli maddi gice sahip olamamakla iligkili

olarak, doktor/hastane gibi saglk bakimi ya da kontroli gibi hizmetlere erigiminde

12 2547 Sayili Kanunun 50/d maddesi su sekildedir: LisansUstl 6gretim yapan 6grenciler,
kendilerine tahsis edilebilecek burslardan yararlanabilecekleri gibi, her defasinda bir yil i¢in
olmak uUzere 6gretim yardimcihidi kadrolarindan birine de atanabilirler. Bu madde esasen
Odrencilik statlisiine sahip kisilere arastirma gorevlisi olarak istihdam etmenin yolunu
acmaktadir. Ancak maddede s6zl edilen “her defasinda bir yil olmak tzere” ve “atanabilirler”
ifadeleri bu istihdam bigiminin slreksizligine ve giivencesizligine isaret etmektedir (Colak,
2015: 26).
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zorluklar yasadigini tespit etmistir. Bu sonug ise sagliksiz bireylerden olusan bir
toplum olusumuna én ayak olabilecektir.

iG’nin sosyal sonuglari, ise alim sireglerinin mevcut uygulamasindan da
kaynaklanabilmektedir. Bu ise sosyal devlet ilkelerinden olan “sosyal adalet’in
zedelenmesine neden olabilir. Esasinda bu neden daha cok, IG'nin sosyal bir
sonucu olarak degil, sosyal bir nedeni olarak dusunulebilir. Ancak yine de konuya
burada yer vermek uygun olacaktir. Séyle ki, Ozcan vd. (2017: 386), Turkiye'de
sosyal hizmet uzmanlari ile yapmis oldugu milakatta, ise alim strecinin acik ve net
olmadigina deginmektedir. Bir katilimci, ihale slrecinde yasanan bulrokrasi ve
belirsizlikten dolayi, ¢alisanin ise alinsa bile belli bir siire maas, sosyal glvence ya
da diger haklarindan faydalanamadigini belirtmektedir. Bu neden ise yazinda iG
kapsaminda degerlendirilen, is 6zelliklerinin kaybedilmesi durumu ile ortismektedir.

Gulvencesizligin sosyal boyutunu olusturan bilesenlerden bir digeri de
sendikalasmadir. iG’nin varliginin, —genel manada— sendika uyeligi noktasinda itici
bir glic olduguna onceki kisimlarda deginilmisti. Burada, sendikal Gyeligin nicel ve
nitel boyutunun (sendikanin etkinliginin), glvencesiz galisma kosullarini ne derece
etkiledigi ifade edilecektir. Hemen belirtmek gerekir ki, ifade edecekler, yine iG'nin
sosyal sonuglari kapsaminda olmayabilir. Ancak yazinda IG ve sendika iliskisi
hakkinda Ulkemizdeki mevcut durumu ortaya koyan bulgularin, konuya zenginlik
katacag! distnilmektedir. Ornegin, Savul (2008: 155-156)'un yapti§i arastirmada,
sendika lyesi olan ve IG yasayan 6zel sektdr galisanlarinin, sendikalarin nicelik ve
nitelik olarak etkisizliginden dem vurduklari ifade edilmektedir. Bu etkisizlik igerisinde
IG de 6nemli bir yer tutmaktadir ve sendikalar bu konu karsisinda —tabiri caizse—
kihni kipirdatmamaktadir. Ayrica kamu sektérii galisanlari da sendikalarin, iG’nin
boyutlarindan biri olan, nitel iG konusunda yasanan olumsuzluklara karsi higbir
gayreti olmadigini ifade etmektedir. Ozetle, galiganlar her tirlii olumsuzluga karsi
korumasi beklenen sendikalar, Turkiye'’de —zam pazarliklarn diginda— ortada
goérinmemekte, islevlerini yeteri kadar yerine getirmemektedir. Bu islevsizlik
icerisinde iG de dnemli yer tutmaktadir. Bu konuda Nichols ve Sugur (2012: 214)'un
yapti§i arastirma da destekleyici bilgiler sunmaktadir. Oyle ki, calisanlar, “isyerinde
bir sikayetiniz olsaydi ilk 6nce kime giderdiniz?” sorusuna, sadece %13 oraninda
“sendika” olarak yanit vermigler ve sendikayi problemleri ile ilgilenmede ve hatta
calisanlari igyerindeki butin gelismelerden haberdar etmede, degisiklikler ile ilgili
¢alisanlarin gérustini almada, c¢alisanlardan gelen Onerileri dikkate almada ve
calisanlara adil davranmada hep son siraya yerlestirmislerdir (detayh bilgi i¢in bkz.
Nichols ve Sug@ur, 2012: 213-214).
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UGUNCU BOLUM
iS URETKENLIGI

Ulkeler arasi blyime farklliklarina yol agabilecek pek ¢ok iktisadi, siyasi ve
sosyal etken vardir. “Uretkenlik” konusu, her zaman bu farkliliklarin nedenlerini
arastiran calismalarin ve tartismalarin merkezinde olmustur (Kiligaslan ve Taymaz,
2006, 6). Bu gercek, igsletmeler arasindaki buyime farkhliklari s6z konusu
oldugunda da degismemekte ve Uretkenlik yine konusulmaya ve tartisilmaya devam
etmektedir.

Uretkenlik konusu ekseninde sekillenen bu bdlim, bes alt baglktan
olusmaktadr. ilk kisimda is tretkenligi kavrami (izerinde durularak kavram hakkinda
ortaya gikan farkli tanimlarin sebebi irdelenmis ve bir tanim yapilmigtir. Uretkenlik
hakkindaki tanimlar incelendiginde gorulmektedir ki, bu kavram verimlilik ve
performans gibi kavramlarla karistirimakta ve kimi zaman birbirlerinin yerine
kullanilabilmektedir. Bu nedenle bu konu hakkindaki degerlendirmeler ayri bir baglik
olarak bu bdlimadn ikinci kisminda ele alinmistir.

isletmelerin Uretken olabilmesi giinimiz rekabet kosullarinda ve tiketici
beklentilerine cevap verebilme noktasinda oldukga blylk édneme haiz bir konudur.
Bu kapsamda igletmelerin sahip olduju emek faktériniin Uretkenligi, isletmelerin
Uretkenligini dogrudan etkilemektedir (Banting vd., 2002: 4). Bu nedenle Uguncl
kisimda emek Uretkenligine etki eden faktorler, yonetsel ve drgutsel, fiziki, sosyal ve
psikolojik faktorler olmak Gzere Ug ayr alt baslik altinda ele alinmigtir.

is Uretkenligine etki eden faktérler arasinda iG konusu da bulunmaktadir. IG
konusu ise g¢alismanin ana konusunu olusturdugundan daha detayl
degerlendirmeler yapabilmek maksadiyla ayri bir baglk olarak ele alinmistir. Bu
bolimun besinci ve son bagh@i ise is Uretkenligi dlgekleri ve galismada kullanilan is

uretkenligi 6lcedi hakkinda bilgi vermeye yoneliktir.

3.1. is Uretkenligi Kavrami

Yazinda ilk defa Quesnay tarafindan 1766 yilinda kullanilan “Uretkenlik”
kavraminin (Tangen, 2005: 35) buglne kadar ¢ok farkli tanimlari yapilmigtir (Kilic ve
Okumus, 2005: 316). Farkli tanimlarin ortaya ¢ikmasinda rol alan temel etken,
Uretim kavraminin degisik is kollarinda farkh sekilde yorumlanmasi ve uretim
faktorlerinin  birbirinden kesin bir sinirla ayrilamamasi olarak ifade edilebilir
(Johnston ve Jones, 2004: 202; Sigala, 2004: 40; Sigala vd., 2005: 62). Ayrica bu
durum dogal olarak, tek bir tanim Gzerinde fikir birligine varabilmeyi de
zorlastirmaktadir (Kilig, 2004: 22-23).

47



Ozellikle Tirkge yazin agisindan, farkli tanimlarin ortaya ¢ikmasini agiklayan
bir diger kanit su sekilde sunulabilir. Uretkenlik sdzciigli Fransizca (retmek
anlamina gelen “produir” kdkiinden tiretilmistir (Yurtsizoglu, 2015: 2) ve ingilizce’de
de buna yakin bir kelime olan “productivity” ile ifade edilmektedir. Productivity
kelimesi ise Turkge'ye cevrilirken kimi yerlerde “Uretkenlik” olarak, kimi yerlerde
“verimlilik” olarak ifade edilmektedir. Ancak esasinda Uretkenlik ve verimlilik
kavramlari Tirkge dili agisindan farkli anlamlara gelmektedir. iste bu, Tirkce
yazinda ortaya ¢ikan farkli tanimlarin sebebi olarak gorilebilir.

Genel bir tanim yapmak gerekirse Uretkenlik, calisanlarin, isletmelerin ya da
ekonomilerin girdileri, ¢iktilara dénustirme yetenegidir (Lee-Ross ve Ingold, 1994:
202; Smith, 1996: 163; Bernolak, 1997: 204). Devlet Planlama Teskilat’'nin (DPT)
tanimina gore ise uretkenlik, mevcut kaynaklarla Uretimi maksimize etme cabasidir
(Yurtsizoglu ve Kiligaslan, 2016: 2). DPT'nin bu taniminin igerisine Milli Prodiiktivite
Merkezi®® kalite, zaman ve maliyet kavramlarini da eklemekte ve su sekilde bir
tanim yapmaktadir: “Olabilecek en yuksek kaliteyle, en kisa zamanda, en disuk
maliyetle en yiksek dizeydeki Uretimi saglamaktir” (Yurtsizoglu, 2015: 2). Ozetle
Uretkenlik, Uretim faktérlerini en uygun sekilde kullanarak gergeklestirilen fiziki Gretim
dizeyi olarak tanimlanmaktadir (Simsek, 2003: 168).

Avrupa Ulusal Uretkenlik Merkezleri Birligi (EANPC) ise (retkenligin
taniminda girdileri, ¢iktilara donlstirme yeteneginden bahsederken bunun etkili ve
verimli bir sekilde yapilmasi gerektigini de dile getirmektedir (Pekuri vd., 2011: 41).
Dikkat edilirse, bu tanimda verimliligin Gretkenlikten ayri bir kavram olduguna dair bir

ipucu bulunmaktadir. Bu farklilik asagidaki kisimda ele alinacaktir.

3.2. is Uretkenligi Kavraminin Diger Bazi Kavramlarla iligkisi

Yazinda, uretkenlik kavrami ile benzer anlamlar tasiyabilen ve bazen bu
kavramin yerine de kullanilabilen kavramlarin varligi gbze c¢arpmaktadir
(Jaaskelainen, 2010: 3). Bu kavramlardan en ¢ok 6ne cikanlar “performans” ve
“verimlilik” olarak belirtilebilir (Simsek, 2003: 165-171; Simsek ve Celik, 2008: 97-

104). Bu kavramlarin ne oldugunu ve uretkenlik ile iligkisi asagida ac¢iklanacaktir.

A) Performans

Performans, belirlenen kriterler ya da standartlar 1giginda bir igin yerine
getirilme dlzeyi olarak tanimlanmaktadir (Neal ve Hesketh, 2001: 8; Jaaskelainen,
2010: 7). Bu noktadan hareketle, isletme performansi da “isletmenin sahip oldugu kit

ekonomik kaynaklari etkin ve verimli sekilde kullanarak amaglarina ulagsma becerisi”

¥ Simdiki adiyla Verimlilik Genel Miidiirligi
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olarak tanimlanmaktadir (Simsek ve Celik, 2008: 97). Bu anlamda bir isletmenin
performansi, belirli bir zaman dilimi sonundaki ¢iktiy1 elde edebilmek icin sergiledigi
batiin gaba ve gayretlerin sonucu olarak dile getirilebilir.

isletme performansinin belirlenmesinde temel alinan kriterler, yere ya da
zamana gore degisebilmektedir. Ornegin endlstri devriminin baglangicinda kistas
olarak daha ¢ok maliyet-kar oranlari 6n plana ¢ikmigken (Simsek ve Celik, 2008:
97), son doénemlerde, verimlilik, Gretkenlik, yeterlik, karlilik, kalite ve hatta musteri
memnuniyeti gibi Olcltler isletme performansinin belirleyicileri olmustur (Tangen,
2002: 3; Johnston ve Jones, 2004: 202; Tangen, 2004: 729; Aktan, 2009: 26;
Jaaskelainen, 2010: 7). Bu noktadan hareketle performans kavraminin, bu ¢alisma
icerisinde bahsedilecek olan verimlilik ve uretkenlik kavramlarini da kapsayan, yani
hepsini birden ifade eden Ust bir kavram oldugu sdylenebilir (Tangen, 2005: 40;
Jaaskelainen, 2010: 7; De Jorge ve Suarez, 2014: 354). Ayni zamanda, bu
kavramin “Uretkenlik” kavrami ile dogru yonli bir iliskide olduju da soylenebilir.
“Performans” bir tst kavram oldugundan, uretkenlik dizeyi arttiginda performansin

da artacagi sOylenebilir.

B) Verimlilik

Tlrkge yazinda dretkenlik kavrami ile en fazla karistirilan ve benzer sekilde
tanimlanan kavram “verimlilik’tir. Bunun en temel nedeni, bu iki kavramin ingilizce
karsiligi olan “productivity” kelimesinin Turkge diline kimi yerlerde “verimlilik”, kimi
yerlerde “Uretkenlik” olarak ¢evrilmesidir. Bu ikisi arasinda bazi iligkiler bulunmakla
beraber, gercekte farkli kavramlardir.

Her ne kadar farkli is kollarinda farkh sekillerde tanimlansa da (Uretkenlik
kavraminda oldugu gibi) (Johnston ve Jones, 2004: 202), genel anlamiyla verimlilik,
bir mal ya da hizmet sisteminde Uretilen cikti ile bu ¢iktiyir meydana getirmek icin
kullanilan girdi arasindaki iligki olarak ifade edilebilir (Alby, 1994: 1; Park vd., 2016:
94). Ayni zamanda verimlilik asagidaki formal ile gdsterilmektedir (Muftioglu, 1989:
304):

Verimlilik = Cikti / Girdi

Oranin payda kisminda yer alan girdi unsuru uretim surecinde kullanilan tim dretim
faktorlerini kapsamaktadir. Pay kismini olusturan ¢ikti unsuru ise Uretim slreci
sonunda elde edilen mal ya da hizmet miktarini ifade etmektedir. Burada cikti
unsurunun, satilan drin miktarini degil, dretim miktarini temsil ettigi akildan
cikariimamalidir (Mfttioglu, 1989: 304-306).

Uretkenlik ile verimlilik arasindaki iliski hakkinda ise sunlar séylenebilir. Bu iki

kavramin yakin anlamlar tasidigi dile getirilmisti. Denilebilir ki, verimli ¢alisan bir
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isletmede, Uretkenlik —genel manada— yuksek olabilir ancak bir igletme igin ylksek
uretkenlik, her zaman verimli Gretim yapildigi anlamina gelmeyebilir (Simsek, 2003:
168-169). Kantitatif olarak ifade etmek gerekirse, —yukaridaki esitlikten de
anlagilabilecegi Uzere— ¢ikti unsuru ile birlikte payda kismindaki girdi unsuru da ayni
oranda ya da daha fazla oranda artiyorsa verimlilik artmayabilir. Bu durumda
verimlilik ya sabit kalir ya da azalir. Ozetle denilebilir ki, Gretkenlik, verimliligin ifade
edildigi esitlikteki cikti kismi ile ilgiliyken, cikti ile birlikte girdiler de g6z 6énine
aliniyorsa, bu sefer verimlilikten s6z edilmelidir.

Diger taraftan, Uretkenlik ile verimliligin arasindaki farkin, yazinda acgik bir
sekilde ifade edilmedigi de bir gercek olarak karsimiza cikmaktadir. Bu noktada,
belki sagduyu yol gosterici olabilir. Verimlilik kavrami, fiziksel ¢iktinin fiziksel girdiye
orani olarak tanimlandigindan, ¢ikti ile girdinin kesin ya da kesine yakin bir
matematiksel iliski tarzinda ifade edilebildigi Uretim ortamlarinda verimlilik
kavraminin kullaniimasi uygun olabilir. Verimliligin kantitatif olarak ifade edilmesinin
gu¢ oldugu ortamlarda ise “Uretkenlik” kavraminin kullanimi agir basmaktadir.
Ornegin, yayin yapan bir 6gretim Uyesi “Uretken’dir. Burada Uretkenlik kavraminin
kullaniminin, verimlilige nazaran biraz daha soyut nitelikte oldugu soylenebilir.
Burada yayinlarin sadece niceligi degil, niteligi de 6nemlidir. Sanayideki ya da
tarladaki Uretim gibi 6gretim Uyesinin dakikada ka¢ sayfa yazmis oldugunu
arastirmaya kalkmak ise (ki, bu verimlilik kavramina tekabil eder) herhalde abestir.

Bir kimsenin (6rnegin, bir asc¢inin) uretken olmamasi onun yeterince ¢aba
gbstermemesi, tembellik yapmasi gibi anlamlarda da kullanilabilmektedir. Tembellik
yapan as¢l, az is Uretecektir. Fakat girdi/gikti orani olarak ifade edilen verimlilik
kavrami, buna “verimsiz’ denilmesine izin vermeyebilir. Cunkd bu as¢i tembellik
yaptidi zamanlar g¢ikartilirsa ¢alistigi sure igerisinde, yani “emek girdisi’ni devreye
soktugu sure igerisinde, elde edilebilecek maksimum c¢iktlyr elde etmis olabilir.
Ornegin, sadece 15 dakikallk emek girdisiyle bir cesit yemek hazirlamis olabilir. Bu,
verimlilik agisindan oldukga iyi bir oran olabilir. Fakat ginde sadece 15 dakika
galisan bir as¢i herhalde 6dullu hak etmez.

Bazen, girdilerle ¢ikti arasinda c¢ok agik bir iligki gézlemek mumkdn
olmamakta ve bu noktada Uretkenlik kavramini konusmak daha anlamli hale
gelebilmektedir. Ornegin, isi, misteri beklemek olan bir tezgahtar igin bu bdyledir.
Konaklama isletmeleri de bu hususta oldukga tipik bir érnek olusturmaktadir. O
halde bundan bdyle verimlilik kavramini bir kenara birakarak ¢alismada is tretkenligi
kavram kullanilacaktir. Cunkd Uretkenlik kavrami c¢alisma agisindan daha

kullanighdir.
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Yazinda bile kimi yerde uUretkenlik kavramindan bahsedilirken gercekte
verimlilik kavramina tekabul edebilmektedir. Nitekim yazinda, kimi yerlerde
uretkenlikten s6z edilirken, aslinda verimlilikten s6z edildigi kolayca saptanabilir. Bu
nedenle bu cgalismada bundan bdyle bu kavram tartismasi igerisinde —deyim
yerindeyse— bodulmamak igin, tretkenlik ister verimlilik ile iligkili olsun ister olmasin,
sadece uretkenlik kavrami kullanilacaktir. Bu kullanim sirasinda kimi yerde verimlilik

konusu da kastedilmis olabilir.

3.3. is Uretkenligine Etki Eden Faktoérler

Uretkenlik konusu, yukaridaki kisimlarda da deginildigi (izere, biyimeye etki
etmesi nedeniyle isletmeler agisindan en 6nemli konulardan birini olusturmaktadir.
isletmeler penceresinden ise (retim isini yapmasi nedeniyle en énemli Uretim
faktori haline gelen emek gucl, isletmelerin amaglarina ulasmasinda énemli bir
islevi yerine getirmektedir (Yumusak, 2008: 242). Bu nedenle emegin Uretkenligi
konusu ve bunu hangi faktorlerin etkiledigi meselesi blyik énem arz etmektedir.
Ayrica emek (Uretkenliginde beklenen sonuglarin elde edilememesi®, diger
girdilerden (teknoloji, sermaye) yeterince yararlanilamadiginin bir géstergesi olarak
yorumlanabilir (Celen ve Demir, 2010: 112). Bu durumda da isletmenin toplam
uretkenligi azalabilir ve hedeflerine ulagsmada sikintilar yasayabilir. Bu riski bertaraf
edebilmek icin emek Uretkenligini etkileyen faktorlerin butlnsel olarak incelenmesi
onem arz etmektedir. Buna uygun olarak burada emegin Uretkenligine etki eden
faktorler, is Uretkenliginin de belirleyicisi olmasi nedeniyle, is Uretkenligi kapsaminda
ele alinacaktir.

Oncelikle emek Uretkenligini agiklamak gerekirse sunlar soéylenebilir.
Uretkenlik temel olarak kismi Uretkenlik ve toplam faktér (retkenligi olmak Uzere iki
sekilde incelenmektedir (Hu ve Cai, 2004: 28; Tasci, 2011: 181). Uretim sirecinde
batan girdiler isleme dahil edilmisse toplam Uretkenlikten bahsedilirken; bu surecte
sadece bir girdi kullaniimigsa kismi uretkenlik s6z konusu olmaktadir (Yurtsizoglu,
2015: 3).

Uretkenligin, (6zetle) gergeklestirilen fiziki Gretim dizeyi ile ilgili bir kavram
oldugunu ifade edilmisti. Bu noktada ayrica ifade etmek gerekir ki, esas itibariyle
ciktilarin fiziki birimlerle dlgtlmesi nedeniyle farkli niteliklere sahip Gretim birimlerinin

toplanmasinda énemli sorunlar ortaya cikmaktadir'’®>. Bu durum ise genel faktér

 Nitekim Kiligaslan ve Taymaz (2006: 10) farkli sektdrlerde, emek Uretkenligindeki artig
oranlarini inceledigi calismasinda, Turkiye’de emek-yogun sektérlerin 1965-99 doénemi
i%erisinde %0,1 oraninda ilerleme kaydettigini tespit etmislerdir.

Hele ki bu durum hizmetlerin soyut karakteri nedeniyle daha da zorlasmaktadir
(McLaughlin ve Coffey, 1990: 48; Lillis, 2014: 169).
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Uretkenligini dlgmek yerine kismi Uretkenligin ol¢cliimesini daha anlamli kilmaktadir
(Miftioglu, 1989: 307). iste bu noktada tek bir giktiya ya da girdiye odaklanan kismi
uretkenlik (Jones ve Siag, 2009: 227) ve bunun alt basliklarindan®® birini olusturan
emek Uretkenligi konusu 6nem kazanmaktadir. Ayrica emek Uretkenligi konusu bu
c¢alismada esas olarak Uzerinde durulacak konuyu olusturdugundan ayrica édnem
tasimaktadir.

Emek Uretkenligi, bir isletmenin belirli bir emek girdisi kullanarak maksimum
ciktl elde etmesi ya da emek girdilerini en aza indirgeyerek beklenen ¢ikti dizeyine
ulasmasi olarak tanimlanmaktadir (Hu ve Cai, 2004: 28; Balkan ve Suigmez, 2015:
3). Bir diger ifadeyle, emegin Uretkenligi deyince bir isci basina disen Uretim
miktarinin ne oldugu akla gelmelidir (Voordt, 2004: 135; Egilmez, 2009). Ayrica
bunu bir esitlik ile ifade etmek gerekirse, su formul ortaya ¢ikmaktadir (Maftioglu,
1989: 312):

Emek Uretkenligi = Cikti / Isci Sayisi

Bu esitlik isci basina dusen retim miktarini géstermektedir. Ornegin, bes isciden
meydana gelen bir grup is¢i ginde 60 birim Uretim gercgeklestiriyorsa, bir isciye
disen gunlik Uretim miktari 12 birim olur. Bu noktada dikkat edilirse, Uretkenlik
Uzerine belirtilenler ve yukarida verilen formul, verimlilik Gzerine sdylenenlerle buyuk
bir benzerlik gostermektedir.

Emek dretkenliginin hesaplanmasinda payda da yer alan isci sayisi yerine
iscilerin calistigi toplam is saati de temel alinabilmektedir (Clark ve Kirk, 1997: 25).
Boylelikle bir isginin yaptigi saat basi Uretim diizeyi hesaplanabilir. Ornegin bes
isginin bir gunde fiili olarak sekiz saat ¢alistigini ve yine 60 birim Uretim yaptigini
varsayarsak galigilan her saatte (60/8*5) 1,5 birim Uretim yapildid1 séylenebilecektir.
Kimi yazarlar ise (Lee-Ross ve Ingold, 1994: 203), emek Uretkenliginin tretilen mal
ya da hizmetlerin satisindan elde edilen gelirlerin, is¢i maliyetlerine oranlamasi
seklinde de hesaplanabilecegini belirtmektedir. Bu esitlige gore ise emek Uretkenlidi,
emegin maliyeti basina elde edilen satis gelirlerini gostermektedir. (Ancak bunun
bazi sakincalari olabilir, buna bir sonraki bélimde (4.1. bashgl altinda)
deginilecektir).

Buraya kadar yazilan esitliklerden ve ifadelerden anlagilabilecedi Uzere

standart bir Uretim miktarinda daha az emek girdisi kullanilarak, emek tretkenliginin

® Kismi Uretkenligin diger alt bashigl ise sermaye Uretkenligi olarak ifade edilmektedir
(detayl bilgi icin bkz. Hu ve Cai, 2004; Blake vd., 2006). Ancak konumuz ile dogrudan ilgili
olmadigindan burada detaylarina girmiyoruz. Buna ek olarak denebilir ki, kismi Uretkenlik
Olcuimlerinde emek uretkenligi konusu daha yaygin bir sekilde kullaniimaktadir (Clark, 1994:
22).
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artabilecegi soylenebilir. Bir diger ifadeyle, daha az is¢i ile ayni miktarda ya da daha
fazla miktarda Uretim yapilabilirse, mevcut is¢i dizeyi basina Uretkenlik artar.

Ne var ki, Uretkenlik kavramini her zaman basit¢ce girdi-giki iligkisine
indirgemek mumkun degildir. Zira her iskolu buna muisait bir karakter
tasimamaktadir. Calismada temel alinan konaklama sektéri de buna miusait
olmayan sektorlerden biridir. Nitekim bazi yazarlar emek tretkenligini dlgmek icin iki
ayrt yontem bulundugunu belirtmektedirler. Birincisi, dogrudan dogruya c¢ikti
dizeyine bakilmasi, ikincisi ise calisanlara anket uygulanmasidir (Clark ve Kirk,
1997: 26). Gergekte bunlarin “alternatif secenekler’ olarak ileri surilmedigi
dusunudlmektedir. Kanimizca, iki ayri teknikten séz edilmesi dogrudan ciktinin
gbzlenmesi olgusunun her yerde mumkiin olamamasidir. Belki, “eger somut bir
¢lktinin agikga gézlenemedigi bir ortam s6z konusu ise Uretkenlik diye bir endise de
olmamalidir’ deyip meseleyi sonlandirmakta mimkindir. Ama boéyle bir yargi ¢ok
tatmin edici gérinmemektedir. Ornegin, calisanin is konusundaki isteksizlik ve
uyusuklugunun acgikca gozlenebilen somut sonuglari olmasa ve ortada bir sonug
yokmus gibi gorunse bile, dogrudan gdzlenemeyen bazi olumsuz sonuglarin olmasi
pekala mimkinindur. Yoénetim teorisi igcerisinde “insan” kavraminin kendine genis
bir yer bulunmus olmasi da bu hususu desteklemektedir. Bu nedenledir ki, son
dénem calismalarda da anket ydntemi siklikla tercih edilmektedir. Buna ydnelik
olarak gelistiriimis c¢esitli anketlerin yazinda yer edindigi de soylenebilir. Bu
c¢alismada benzer gerekcgelerle anket yaklagsimi benimsenmistir. Gerek galismada
kullanilacak anket, gerekse de yazinda yer alan diger anketler hakkinda ileriki
kisimlarda bilgi verilecektir.

Orgltlerde emek Uretkenligi, elbette ki dncelikle ¢alisanin kendi davranisi,
bilgisi, becerisi ve egitimi gibi faktorlerden etkilenmektedir (Bashirov, 2015: 181).
Ayni zamanda caliganin iginde bulundugu sosyal ortamin da uretkenlik Uzerinde
etkisi olabilir. Bunun yaninda, yonetsel uygulamalar ve isyerindeki ¢alisma ortami da
calisanlarin Uretkenliklerini etkileyebilir. Yapilan arastirmalar incelendiginde, emek
uretkenligini etkileyen faktorler konusunda en g¢ok 6ne ¢ikan bagliklar; Yonetsel ve

Orgiitsel Faktorler, Fiziki Faktorler ve Sosyal ve Psikolojik Faktorler seklindedir.

3.3.1. Orgiitsel Faktérler

Yonetim, bir igletmenin her turlu faaliyetinin etkili ve verimli bir sekilde bir
araya getiriimesi ve dizenlenmesinde en &nemli fonksiyonlardan birini icra
etmektedir. Bu nedenle isletme ydnetiminin, c¢alisanlarin 6rgitiin amaglarini tam

olarak kavrayabilmesi noktasinda buylk bir sorumlulugu bulunmaktadir. Bu
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basarilabilirse, ¢alisanlar is davraniglarina uygun sekilde kendilerinden beklenen
rolleri sergileyebilir (Yalim, 2010: 209) ve beklenen ¢iktilara ulasabilirler.

Bunu basarabilmek icin isletme ydnetimine disen dnemli gérevlerden biri, ise
dogru elemanlari segmektir. Boylelikle en iyi sekilde ¢alisacak, kendini gelistirip yeni
seyler 6grenebilecek ve 6zel bir ydnlendirmeye gerek duymayacak calisanlar
aracihgiyla igletmenin uretkenlik seviyesi artirilabilir (Hunter vd., 1990: 38; Pfeffer,
1995: 28). ise alim sirecinin, dogru insanlari secme disinda bir de sembolik yénii
vardir. Kati bir eleme stirecinden gecen adaylar, performans beklentisinin de yluksek
olabilecegini duslnerek buna uygun davraniglar sergilemeye daha cok dikkat
edebilirler (Pfeffer, 1995: 28).

isletmelerin beklenen ciktilara ulasabilmesinin bir diger yolu, isletme
icerisinde is sUrecleri, yonetim uygulamalari vb. konular hakkinda alinacak
kararlarda calisanlarin aktif katiliminin saglanmasidir (Black ve Lynch, 2001: 439).
Ozellikle érgiitsel degisim dénemlerinde isletmenin, gesitli toplantilar, calisma
gruplari ya da resmi-gayri resmi gorusmeler vb. araciliiyla en alt calisanlarina
kadar dusunceleri almasi, bir diger ifadeyle, karar verme mekanizmasinin
merkeziyetcilikten uzaklastirilarak tabana yayilmasi (Pfeffer, 1995: 34), olumlu érgat
iklimini saglayabilecek ve g¢alisanlarin Uretkenliklerini artirabilecektir (Singh, 2010:
102). Ayrica benzer olarak kimi kararlarda galisanlara 6zerklik ve gi¢ vermenin de
uretkenlik Uzerinde olumlu yansimalari gorulebilecektir (Chang ve Liu, 2008: 1444).
Bu 6zerklik ile hiyerarsik bir sistemden, ¢alisanlarin kendi is slrecleri hakkinda fikir
yirittiikleri ve karar verdikleri bir sisteme gegilebilir'”. Béylelikle calisanlar kendi is
sureglerini koordine etme ve denetleme giclne eriserek daha dretken hale
gelebilirler. Ornegin, Levi’'S markasinin ABD’de bulunan kot pantolon tesislerinde,
yeni forklit alimina galisanlar da katilarak, araglar igin gerekli standartlari belirlemis
ve tedarikgiler ile goéruserek nihai karari vermiglerdir. Boylelikle isletme, hem tasarruf
etmis hem de tesis i¢in en uygun araci satin almistir (Pfeffer, 1995: 35).

GUnumuz rekabetci piyasa yapilarinda, isletme ydnetimlerinin kati ve
degismez bir yonetim anlayisi benimsemeleri dusunilemez. Bunun yerine
igletmelerin dis duinyadaki teknolojik, siyasi, ekonomik vb. degisimleri takip eden ve
bunlara uyum saglayabilen bir yonetim anlayigi geligtirmesi elzemdir. Ayni zamanda
isgucl piyasasindaki degisimlerin de takip edilmesi ve mevcut g¢alisanlarin bu
degisimlere cesitli egitim faaliyetleri aracihigiyla adapte edilmesi, diger bir ifadeyle
uyumlasgtiriimasi, zorunlu bir konu olarak dusunulebilir (Prokopenko, 1992: 14).

Ornegin Uretimde kullanilabilecek yeni bir makine gelistirildiyse, isletmenin bunu

7 Nitekim son yillarda isletme yonetimi yazininda kendine yer bulan “personel giiglendirme”
kavrami da bu anlama gelmektedir.

54



satin aldiktan sonra calisanlarinin kullanabilmeleri icin egitimler vermesi, emek
Uretkenligini artirabilecektir. (")rnegin, ABD’de bulunan bir hali fabrikasinda, Gretimde
bilgisayar kullanimina gecildiginde, mevcut caligsanlar isten g¢ikarilmak yerine
egitilmig ve bunun sonucunda Uretim miktari %10 artmistir (Pfeffer, 1995: 37). Bu
noktada calisanlarin egitim faaliyetleri ile beceri gelisimlerinin saglanmasinin 6nemi
ortaya cikmaktadir. Unutulmamahdir ki, egitim faaliyetlerinin yuksek meblaglar
tutabilen maliyetleri, kisa vadede ortaya cikarken; yararlari uzun vadede ortaya
cikmaktadir. Bu nedenle bu faaliyetlerin sonuglarinin gorilmesi igin isletmelerin
“sabirli” olmasi ve bu faaliyetleri ilk gdézden cikarabilecek uygulamalar seklinde
gbrmemesi gerekmektedir (Pfeffer, 1995: 15).

Egitimi iki tirl0 ele almak gerekir (Ugur, 1991: 675). ilki, calisanin bireysel
egitim seviyesidir ki, bu konuyu dogrudan yodnetsel faktorler kapsaminda
degerlendirmek zordur. Ancak yine de konu hakkinda —yeri gelmisken— bu kisimda
bilgi verilecektir. Ozellikle mesleki egitimin emek (retkenligine olumlu katkilari
oldugu siiphe gotiirmez bir gercek olarak ifade edilebilir (Sweetman, 2002: 158).
Zira bu yolla calisanlar, is yapma sekillerini dogrudan uygulama sahasinda
gbrmekte ve tatbik etmektedir. Bu yolla yapilan egitim ise is becerisini daha ¢ok
artirmaktadir. Ayrica su da ifade edebilir ki, egitim seviyesi yuksek olan bireylerin
yonetsel talimatlari anlama ve uygulama becerisi de yuksek olacaktir. EGitim ile ilgili
ikinci konu, igletme yonetiminin sorumlulugunda olan “hizmet i¢i egitimler” ya da “is
basi egitimleri"dir. Bu egitimler ile ¢alisanlara isletmenin amaglari, uygulamalari ve
calisanlardan beklentileri gibi konular hakkinda bilgi verilerek Uretkenlik seviyeleri
artirlmaya calisiimalidir. ABD’de yapilan bir arastirma sonuglari, isbasi egitimlerin
uretkenlik noktasinda daha 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir. Bu aragtirmanin
sonuglarina gore Uretkenlige, ¢alisma oncesi egitim %26, igbasi egitimi ise %55
oraninda katki saglamaktadir (Pfeffer, 1995: 13). Yine benzer sekilde Proudfoot vd.
(2009) de Birlesik Krallik’ta bulunan bir isletmede, 7 haftalik bir igbagi egitim
programinin ardindan ¢alisanlarin dretkenliginin, egitimi almayanlara gore %5 ile
%15 arasinda artis gosterdigini tespit etmistir.

Yapilacak igbasi egitimlerin ise daha ¢ok alt kademe ¢aliganlari kapsamasi
onemlidir. Zira uretim isi, daha yogun bir sekilde alt kademe c¢aliganlar araciligiyla
yapiimaktadir. Ancak gercek hayatta isletmelerin becerilerini gelistirmek isteyen alt
kademe calisanlar yerine, Ust kademe calisanlara toplanti ydnetmek gibi konularda
U¢ ya da dort kat daha fazla egitim verdigine sahit olunmaktadir. Bu konudaki bir
baska calismada ise ABD’de bir imalat sanayii firmasinda st kademe c¢alisanlarin
%17’sinin egitim aldigini, makine operatdrlerinde ise bu oranin sadece %4 oldugunu

ortaya koymaktadir (Pfeffer, 1995: 15). Goruldigu Uzere egitim faaliyetleri her ne
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sekilde olursa olsun (isletme icinde ya da diginda, Ust ya da alt kademe galiganlara
yonelik vb.) emek Uretkenligi Uzerinde olumlu gelismeler meydana getirmektedir.
Zira bu tespit, yazindaki bircok aragtirmada da dile getiriimektedir (Min ve Tsang,
1990; Mason vd., 1992; Black ve Lynch, 1996; Sweetman, 2002; Dearden vd., 2006;
Hara, 2014, Liu ve Lu, 2016).

Uretkenligi etkilemesi bakimindan bir érgiitiin en énemli fonksiyonlarindan bir
digeri, yapilacak isin tam olarak ne oldugunu ve is sonucunda ne beklendigini net bir
sekilde ortaya koymak ve isle ilgili yapilmamasi gereken seyleri isten tasfiye etmektir
(Sibson, 1991: 1; Drucker, 1999: 85). Ornegin, yiksekdgretim kurumlarindaki
Ogretim Gyeleri siniflarda ders vermek, 6grencilere danismanlik yapmak ya da
arastirma yapmak yerine zamanlarinin buyudk bir bolimini komite toplantilarina
ayirmaktadir (Drucker, 2014: 180). Bir baska ornekte hemsireler, hastanelerde
vakitlerinin buyuk bolimund hastalarla ilgilenmek yerine onlarin bilgi ve becerileri ile
daha az ilgisi olan evrak doldurmak ya da fatura hazirlamak gibi iglerle
ugrasmaktadir (Drucker, 1999: 85). Bu o6rneklerde gérilecedi lzere, calisanlar
yapllmamasi gerekenler (zerinde fazla vakit harcayarak Uretkenliklerini
dusurmektedirler. Bir diger érnek de ise ABD’de 6nde gelen bir sigorta sirketi
yapillmamasi gerekenleri, isten tasfiye ederek Uretkenligi artirmistir. Séyle ki, sirket
cok buyuk hasarlar digindaki diger hasarlarda, her zaman yaptigi gibi 30 kalemi
kontrol etmek yerine sadece doért kalemi kontrol ederek, hasar giderme bdlimunun
Uretkenligini bes kat (ortalama hasar islem sidresini 15 dakikadan 3 dakikaya
indirerek) artirmayi basarmistir (Drucker, 2014: 178).

Yoénetsel ve drgutsel faktorler basligi altinda incelenebilecek bir diger konu
Ucretlerdir. Calisanlar agisindan (cret, gelir kaynagi olmasi, ekonomik glci
belirlemesi ve bunlarin yaninda sosyal yonden de tatmin saglayan bir ara¢ olmasi
nedeniyle oldukga o©nemlidir. Ayrica Ucretlerin tatmin edici olmasi, yetenekli
elemanlarin igletmeye cekilebilmesi agisindan yararl olabilir. Ek olarak, tatminkar
Ucretler, mevcut calisanlarin baska sirketlere gecisini engelleyerek, isgéren devir
hizini da azaltir (Pfeffer, 1995: 28). Ayrica Ucretler piyasadaki oranlarin Gzerindeyse,
calisanlar bu fazla Ucreti bir hediye olarak algilayip daha ¢ok ¢aligma ydninde
davranis gelistirebilirler (Akerlof, 1984: 82). Ucretin 6nemini géstermesi bakimindan
Fransa'da yapilan bir arastirmada ilgin¢g sonuclar ortaya ¢ikmigtir. Bu arastirmada
bir grup ¢alisana, “Sayet isveren, Ucret artisi, haftalik ¢galisma surelerinin azaltiimasi
ya da senelik izin suresinin uzatiimasi seklinde size U¢ dneri getirseydi hangisini
tercih ederdiniz? seklinde bir soru yoneltiimistir. Calisanlarin Ggte ikisine yakini ise
soruya, Ucret artisi seklinde cevap vermistir (Yumusak, 2008: 243). Bu sonug

calisan agisindan ylksek dcretin daha tercih edilir oldugunu ve 6nemini ortaya
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koymaktadir. Ayni zamanda Ucretler, emek Uretkenligi Uzerinde de onemli etkilere
sahiptir (Thierry, 2002: 326). Konu hakkinda yapilan birgok ¢alismada (Dearden vd.,
2006; Gomez vd., 2007; Narayan ve Smyth, 2011; Kumar vd., 2012; Tang, 2012;
Tang, 2014; Ahammad vd., 2015) Ucret ile Uretkenligin dogru orantili olarak degistigi
ifade edilmektedir. Ayrica halihazirda kimi iglerde Ucret, ¢alisanin gabasi ile orantili
olarak artinlir (Yumusak, 2008: 243). Diger bir ifadeyle, kimi islerde Uretkenligin
artisi 6lglisiinde Ucretler de kendiliginden yiikselmektedir. Ornegin; satis miktari
Uzerinden komisyon alimi ve parga basina Ucret bu ydéntem kapsaminda
degerlendirilebilir.

Emek Uretkenliginin artmasi icin Ucretlerin bir ara¢ olarak kullaniimasi
noktasinda isletmelerin bazi ¢ekincelerinin olabilecegi, bu noktada akla gelebilecek
bir soru olabilir. Hatta buna igletmelerin maliyetlerini artiracagdi savi ile itiraz dahi
edilebilir. Ancak Levine (1992: 1107)'nin yaptigi arastirmanin sonuglari géstermistir
ki, Uretkenlikte gorilen artis, Ucret artisinin maliyetini karsilayacak derecede, hatta
ondan daha fazla oranda gerceklesmekte ve bdylelikle isletmeler bundan kazanch
¢ikmaktadir. Ayrica konuya, isglct maliyetleri agisindan bakilacak olursa, isgucu
maliyetlerinin sadece Ucretlerden olugsmadigl, bunun yani sira c¢alisanlarin
uretkenliklerinin de g6z oniine alindigi akildan gikarilmamalidir. Ornegin ABD’de
bulunan ve calisanlarina sektér icerisinde en ylksek Ucreti ddeyen bir otomotiv
firmasinda, bir arabanin montaji, diger firmalarin yarisi kadar bir sidrede
gergeklestigi igin, isgucli maliyetleri sektdér ortalamasinin  altinda kalmaktadir
(Pfeffer, 1995: 28). Bir bagka drnek yine ABD’de bulunan iki toptanci firmasindan
verilebilir. Costco isimli firmada, galisanlarin yillik UGcretleri ortalama olarak $33,218
iken, Sam’s Club isimli firmada $23,962 olarak gerceklesmektedir. Personel basina
isletme kari ise Costco isimli firmada $13,647; Sam’s Club isimli firmada $11,039
olarak gergeklemektedir (Cascio, 2006: 242-243). Goéruldugu uzere cgalisanlarina
daha yuksek Ucretler 6deyen Costco isimli firmada, emek uretkenligi olarak ifade
edilebilecek olan calisan basina getiri miktari daha ylksek dizeylerdedir.

Emek Uretkenligi Uzerinde etkii olan ve Ucret kapsaminda
degerlendirilebilecek olan bir diger konu, bireysel performansin odullendiriimesi ya
da daha acik bir ifadeyle, galisanlara tegvik primi verilmesidir. Buna goére ¢alisanlara
Ozel performanslari nedeniyle ikramiyeler verilmekte ve onlarin daha yuksek bir
performans ile galismasina zemin hazirlayarak uretkenlik seviyeleri artiriimaya
calisiimaktadir. Ancak bu konuda kalite uzmani Deming farkli bir gorts dile
getirmektedir (Pfeffer, 1995: 30):
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“Bireysel performansa dayali derecelendirme kisa vadede performansi

artirryor, ancak uzun vadeli planlamayr mahvediyor, elemanlari

korkutuyor, ekip ¢alismasini yok ederek diismanliga yol agiyor”
Nitekim Deming’in bakis agisini tam olarak desteklemese de Dickinson ve Gillette,
(1994) yaptid1 arastirmada, performansa dayali tesvik sistemi ile Uretkenligin
arasinda herhangi bir iligkinin olmadigini rapor etmektedir. Ancak yazinda konu
hakkinda yapilan calismalarda agirlikli olarak performansa dayali tesvik sisteminin
Uretkenlige olumlu yansidigina dair bulgular sunulmaktadir (Booth ve Frank, 1999;
Lazear, 2000; Lavy, 2009; Goodman ve Turner, 2013). Kaufman (1992) ise ABD'de
bir cesit performansa goére ddulllendirme sistemi olan Improshare programini
uygulayan sirketler Uzerinde yurattigu arastirmasinda, bu programi uygulayan
sirketlerde uretkenligin ilk yil %8, G¢ yilin sonunda %17,5 oraninda arttigini tespit
etmistir. Jones vd. (2010) ise benzer bir arastirmay1 1999-2005 yillarini kapsayacak
sekilde Finlandiya'daki bir gida isleme tesisinde yapmis ve alti yillik sire zarfinda
performansa dayal tesvik sisteminin Uretkenligi %9 ile %20 arasinda artirdigini

tespit etmistir.

Cizelge 3.1. Calisanlarin ve Yoneticilerin Motivasyon Unsurlarina Bakis Agilari

Yoneticilerin, Calisanlarin

istekleri Konusundaki Gergekte

Calisanlarin istekleri

Diisiinceleri

1 iyi Ucret 5

2 is Guvenligi 4

3 Terfi ve ilerleme 6

4 lyi Calisma Sartlari 7

5 isi iigi Cekici Bulmalari 1

6 Anlayigli Bir Disiplin 10

7 Calisanlara Vefa 8

3 Yapilan i§levin_Hakk|yla 5
Takdir GOrmesi

9 Sahsi Prob_lemlqinde Onlara 9
Yardim Edilmesi

10 Olan Bitenlere Dahil Edildigi 3

Hissi
(1: En Cok Onemili; 10: En Az Onemli)
Kaynak: Sahin, 2004: 526.

Emek Uretkenligini etkileyebilecek bir diger faktdr, ¢alisan motivasyonunun
saglanmasidir. Motivasyon konusunun, esasinda bireysel bir unsur olmasi nedeniyle
“sosyal ve psikolojik faktorler” bashgi altinda incelenmesi daha uygun olabilirdi.
Ancak yonetimsel uygulamalarin da c¢alisanlarin motivasyonunu saglamada 6nemili
rolleri vardir. Burada da bu yonetimsel uygulamalardan bahsedilecek olmasi

nedeniyle konu, bu baglk altinda incelenecektir. Oncelikle, motivasyonun, bireyleri
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belirli bir hedef icin harekete geciren gl¢ olarak tanimlandidi ve Uretkenlik ile
yakindan iligkili oldugu soylenmelidir. isyerinde, calisanlarin motivasyonunu
etkileyen bir¢ok faktdr bulunmaktadir ve bunlari dnem dereceleri dahilinde bilmek
oldukga oOnemlidir. Bu noktada Sahin (2004)’in verdigi bilgiler dikkat cekicidir
(Cizelge 3.1.). Ayrica gizelgede yoneticilerin ve calisanlarin motivasyon unsurlari
bakimindan karsilastiriimasi da yapilmistir. Cizelgede, calisanlarin motivasyonunu
etkileyen 10 madde siralanmistir. Gorllebilecegi Gizere, bu konuda yoéneticilerin ve
calisanlarin dusinceleri arasinda farkliliklar bulunmaktadir. Ornegin, tcret konusu
yoneticilere gore, calisanlarin motivasyonunu saglamada en 6nemli unsur iken,
gercekte calisan motivasyonu agisindan en énemli unsur, isin ilgi ¢ekici olmasidir.
Genel manada calisan motivasyonunun saglanmasi, uretkenlige olumlu
sekilde yansimaktadir (Grant, 2008; Ahammad vd., 2015). Bununla birlikte, bir
isletmede calisanlarin motivasyonunu etkileyen bircok degisken vardir. Ornegin, adil
bir terfi sisteminin varligina dair inang, calisanlarin daha motive bir sekilde
calisabilmesine kapi aralayabilir. Nitekim cizelgede buna dair bir veri géztiikmektedir.
Ayrica yukselmelerin, mumkdn oldugunca isletme iginden yapilmasi, mevcut
¢alisanlari daha iyi performans gdsterme ydniyle tesvik de edebilir (Huselid, 1995:
642). Bu konuda, Lissoni vd. (2011) bilimsel uretkenlik ile ilgili olarak yapmis oldugu
calismada terfi sisteminin dnemli bir guduleyici faktor olduguna deginmektedir.
Yonetsel ve oOrgutsel faktérler kapsaminda degerlendirilebilecek bir diger
husus, dérgutsel iletisim konusudur. Yapilan bazi ¢alismalarda (Clampitt ve Downs,
1993; Okoro ve Washington, 2012) iletisimi iyi bir sekilde gerceklestirebilen
orgutlerdeki Uretkenlik seviyesinin, bunu bagaramayan orgutlere gére daha yuksek
oldugu ifade edilmektedir. Hatta bu konuda Clampitt ve Downs, (1993: 13) ast-Ust
arasindaki iletisimin, calisanlarin kendi aralarindaki iletisime goére uretkenlik

Uzerinde daha 6nemli oldugunu tespit etmistir.

3.3.2. Fiziki Faktorler

Fiziki faktorler ile isyerinde galigani etkileyen her turlt kosul akla gelmelidir
(Ali vd., 2013: 68). Bunlara, isyerinin, havalandirma, gurdlti-titresim duzeyi,
aydinlatma, sicaklik degerleri, nem, temizlik ve bakim ydninden yeterli olmasi,
kullanilan Uretim araglarinin uygunlugu gibi kosullar érnek verilebilir (Ugur, 1991:
674; Bashirov, 2015: 186). Bunlar, (son donemde Uzerinde oldukga fazlaca durulan)
isyerinde ergonomi kosullarinin saglanmasi kapsaminda da ele alinmaktadir.
Ergonominin temel amaci, isin ve isyeri ortaminin insan anatomisine ve fizyolojisine
uygun bir bigimde duzenlenmesi olarak belirtiimektedir (Camkurt, 2007: 86). Kimi
calismalarda (Smith ve Bayeh, 2003; Pandey vd., 2013: 1883) isyerinde yapilacak
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bu gibi ergonomik dizenlemelerin, tretkenligi %2,4 ile %15 arasinda artirdigi, kimi
calismalarda (Ali vd., 2013) ise bu dizenlemeler ile Uretkenlik arasinda pozitif bir
korelasyonun (r=,27) oldugu ileri striimektedir.

Calisma kosullarindan kaynaklanan faktorler kapsaminda is kazalari, meslek
hastaliklari ve calisma sureleri (calisma saatleri, molalar, vardiya saatleri) ile ilgili
konular da ele alinmaktadir. Bu faktorlerin de emek Uretkenligi Uzerinde etkisi
bulunmaktadir. Ornegin, is kazalarinin meydana gelmesi, Uretimin durmasina ve
mevcut calisanin yerine bagka birinin calistiriimasina, bdylelikle de c¢iktida
azalmalara neden olabilir. Bitlin bunlar emek uretkenligi ile birlikte érgltteki toplam
Uretkenligin de olumsuz etkilenmesine neden olabilir. Ayni sekilde kéti calisma
kosullari ve uzun calisma saatleri nedeniyle olusan yorgunluk da cgalisanlarin
Uretkenligini dusurebilir.

Denilebilir ki, calisma hayatinda emek haricindeki diger Uretim faktorleri,
mekanik komutlarla hareket ederler ve bu nedenle de higbir zaman aldiklari girdiden
fazla cikti veremezler. Ancak emek faktérl, yaraticiigi sayesinde girdilere gore
daha fazla g¢ikti Uretebilir. Bu nedenle eger igyerinde uygun calisma kosullari ve
ortami olugturulursa, emek Uretkenligi de artmig olur (Bashirov, 2015: 186).

Burada, emek Uretkenligi Uzerinde etkisi olmasi bakimindan teknoloji
Uzerinde de durulmalidir. Teknolojik gelismelerle desteklenmis Uretkenlik artiglari,
oncelikle Ulkelerin sardurdlebilir biylimeyi saglayabilmesi ve uluslararasi rekabet
glicii elde edebilmesi bakimindan olduk¢a énemlidir'® (Taymaz vd., 2008: 19).
Teknoloji araciliiyla tretim faktorlerini asgari dizeyde kullanarak igsletme dizeyinde
maksimum c¢iktlyr elde edebilmek mdmkindir (Yalim, 2010: 208). Ozelikle
otomasyon sistemlerinin yayginlagmasi, bilgi ve iletisim teknolojilerindeki yasanan
gelismeler neticesinde emek faktori ve dolayisiyla isletmeler daha Uretken hale
gelebilmigstir (Prokopenko, 1992: 12). Bu noktada imalat sanayiinin diger sektorlere
goOre daha 6nemli oldugunu ifade edebiliriz. CUnkl imalat sanayii, yeni teknolojilerin
geligtiriimesi ve diger sektorlere yayilmasinda anahtar rol oynamaktadir. Bu nedenle
de imalat sanayii, hizmet sektdrindeki emek uretkenliginin artmasina dogrudan
etkide bulunur. Ornegin hizmet kesiminde Uretkenligin artmasini saglayan
haberlesme ve ulasim araglan ile bilisim teknolojileri, imalat sanayileri tarafindan
gelistiriimekte (Taymaz ve Suigcmez, 2005: 15) ve hizmet sektdrindeki uretkenlige
katki saglamaktadir (Gera vd., 1999: 401; Sigala, 2003: 1224; Ham vd., 2005: 282).

18 Oyle ki, Solow’'un Bilyiime Muhasebesi yaklasiminda ekonomik biyiimenin (¢ temel
faktériinden biri (sermaye stogu ve emek miktari ile birlikte) teknoloji diizeyidir (detayl bilgi
icin bkz. Taymaz vd., 2008: 21-23).
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3.3.3. Sosyal ve Psikolojik Faktorler

Son yillarda, isletmelerin sahip oldugu “emek glcU” rekabette Gstlnligin en
onemli silahlarindan biri haline gelmigtir. Elbette ki, geleneksel basari kaynaklari
olarak ifade edilen Urin ve sure¢ teknolojileri, mali kaynaklara ulasabilme, dlgek
ekonomisi gibi faktorler de hala rekabet avantaji sunabilmektedir. Ancak bunlarin
etkisinin gunimuzde eskisi kadar olabildigini séylemek olduk¢a zordur (Pfeffer,
1995: 5). Zira son yillarda isletmelerin sahip oldugu “emek glici” bu faktérlerden
daha o6nemli hale gelmis durumdadir. Ayrica su da bir gergcek ki, bazi mikro
konularda —kimi zaman— ¢alisanlarin bilgisi ve becerisi, isletme yoneticilerinin bilgisi
ve becerisinden daha ileride olabilmektedir (Sibson, 1991: 26). Bu nedenle de
dogrudan “emek guclinl” ilgilendiren sosyal ve psikolojik faktorlerin ele alinmasi
uretkenligi etkilemesi bakimindan oldukga dnemlidir.

Calisan motivasyonun saglanmasi emek Uretkenliginin saglanmasi
bakimindan énemli psikolojik faktorlerden birisidir. Ancak buna yonetsel ve 6rgutsel
faktorler bashgi altinda deginildiginden burada tekrar edilmeyecektir.

Birinci bdliumde, is tatmininin, igletmelerin ve c¢alisanlarin karsilikh
beklentilerinin ne derece karsilandigi ile ilgili bir tutum oldugunu ve Ucret, ¢alisma
kosullari, is guvenligi, saglik sigortasi hakki gibi bircok faktorden etkilendigi ifade
edilmisti. is tatmini, calisanlarin isle ilgili davranislarina dogrudan etki etmektedir. Bu
davraniglar arasinda emek Uretkenligi de bulunmaktadir (Pfeffer, 2007: 118).
Yapilan galismalarda (Ostroff, 1992; Béckerman ve ilmakunnas, 2012), is tatmini
saglanmis galisanlarin daha Uretken olduklarina dair bulgular sunulmaktadir. Judge
vd. (2001) ise yaptiklari meta-analiz ¢alismasinda iki dedisken arasindaki iliskinin
korelasyon katsayisini 0,30 olarak tespit etmistir. Ek olarak, ABD’de cgelik
fabrikalarinda yapilan bir arastirma sonuglari gostermektedir ki, is tatmini daha
yuksek olan isletmelerde emek Uretkenligi dizeyi diger isletmelere gore %34 daha
yuksek olarak gerceklesmektedir (Pfeffer, 2007: 125). Bu sonug, is tatmini
saglanmisg c¢alisanlar araciigiyla, ayni zaman diliminde daha fazla dretim
yapilabilecedi seklinde de yorumlanabilir.

Kisilik 6zelliklerinin, Uretkenlik ile iligkili olduguna dair yapiimis calismalar
bulunmaktadir. Bu c¢aligmalarda genel manada bes faktorll Kisilik envranteri
kullaniimistir. Bes faktorli kisilik envanterinde Kisilik, disadénuklik, yumusak
basllik, 6zdenetim, duygusal denge ve deneyime aciklik olmak Uzere bes alt boyuta
ayrilmakta ve kisilie dair genel bir tanimlama yapmaktadir (Horzum vd., 2017: 399).
Uretkenlik ve kisilik dzellikleri 6zelinde yapilmis calismalardan Rothmann ve Coetzer
(2003)'In elde ettigi sonuglara gore, disa acgik bir kisilige sahip olanlarin, duygusal

dengeye sahip olanlarin (duygularini daha kolay kontrol edebilenler) ve deneyime
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aciklik dereceleri ylksek olanlarin isyerindeki Uretkenlik seviyeleri de yuksek
olmaktadir. Barrick ve Mount (1991) ise Uretkenlik bakimindan en énemli Kisilik
boyutunun, dizen, titizlik, yeterlilik, basari ¢abasi, 6z-disiplin, gérevsinaslik ve
tedbirlilik gibi alt boyutlara sahip olan (Somer vd., 2002: 23), 6zdenetim oldugunu
ortaya koymustur. Barrick vd. (2001)’de benzer bir sonuca ulasmis ve 6zdenetim
boyutunun, Uretkenlik Gzerinde en fazla etkiye sahip oldugunu tespit etmistir. Ayrica
bu arastirmalarda, 6zdenetim boyutundan sonra duygusal denge boyutunun geldigi
de belirtiimektedir.

Sosyal ve psikolojik faktorler basligi altinda incelenebilecek bir diger konu,
sosyal destektir. Park vd. (2004) isyerindeki sosyal destegin Uretkenlik Uzerinde
etkili oldugunu tespit etmistir. Feldman vd. (2002) ise daha detayl olarak sosyal
destegi aile, is arkadasi, sef ve birim amirinden saglanacak sekilde dort ayri
kategoride ele aldi§i calismasinda, sadece sefin sagladigi sosyal destegin
Uretkenlik Gzerinde etkili oldugunu ortaya koymustur.

Calismanin birinci bélimiinde bahsi gecen psikolojik s6zlesme konusunun
da Uretkenlik Uzerinde etkisi oldugu séylenebilir. Psikolojik sézlesme, “her iki taraf
arasinda birbirlerinin normlarina uyacaklarini addeden ortuk, yazili olmayan bir
anlasma” olarak tanimlanmaktadir (Secer, 2007: 192; De Cuyper ve De Witte, 2006:
396). Psikolojik sézlesmenin ihlali, iG'de oldugu gibi, is Gretkenligini de olumsuz
etkilemektedir. CUnkd bu ihlal karsisinda c¢alisan, kendisine verilen so6zlerin
tutulmadigi daslincesi ile igyerinde olumsuz davraniglar gelistirebilmekte ve is
Uretkenligi de olumsuz yénde degisebilmektedir (Costa ve Neves, 2017: 125).

Bir toplumun cekirdek felsefesi olarak, Uyelerinin degerlerini ve davranis
bicimlerini sekillendiren kulttr, Ulkelerin genel ekonomik performanslari zerinde
oldugu gibi (Mathers ve Williamson, 2011: 231) emegin Uretkenligi Uzerinde de
(Wright vd., 2008: 798) etkili olmasi bakimindan incelenmesi gereken bir diger
konudur. Cunku toplumsal kaltir, toplumun iginden gelen bireyler olarak yoneticiler
ve calisanlar arasindaki felsefeyi, degerleri, davranis bigimlerini ve c¢alisma
sekillerini etkilemektedir (Prokopenko ve North, 2011: 58). Ornegin, Cinliler gok
calismay ve tasarruf etmeyi birer erdem sayan kulturel yapilarinin da (Prokopenko
ve North, 2011: 90) etkisi ile son dénemde blyluk ekonomik basgarilar
gOstermektedir. Benzer sekilde isyerinde c¢alisanlar arasi iletisimi, bilginin ve
yenilikgi dusuncenin yayiimasini kolaylagtirmasi nedeniyle tesvik eden Japon igyeri
kalturd de emek Uretkenliginin artmasina olanak tanimaktadir (Erez, 1992: 59).

Yazinda, kiltir ve Uretkenlik iligkisi Uzerine yapilmis ¢alismalardan
kimilerinde isletmelerdeki kaltlrel cesitliligin, isletmenin genel Uretkenligini nasil

etkiledigi arastirilmigtir. Bu ¢alismalardan bazilarinda (Parrotta vd., 2014; Trax vd.,
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2015), isyerindeki kulttrel gesitliligin tretkenligi olumsuz etkiledigi ifade edilmektedir.
Buna neden olarak igyerindeki kultirel cesitlilik temelli bazi engellerin (6rnegin, dil,
davranig kaliplari, insani iligkileri kurma ve sirdirme bigimi gibi faktorlerin kilttirden
kalture farkh olabilmesi), potansiyel bilginin c¢aliganlar arasinda yayilmasini
zorlasgtirdigi ve calisanlar arasindaki sosyal baglar ve gliven duygusunu zayiflattigi
ileri surulmektedir (Parrotta vd., 2014: 145). Kimi galismalarda ise isyerindeki
kiltdrel cesitliligin, problem c¢c6zme ve karar alma sureclerine farkli bakis acilari
getirdigi ve kolaylastirdigi (Berliant ve Fuijita, 2008: 1251), Uretim sureclerine yeni
fikirler ile katkida bulunmasi gibi nedenlerle (Parrotta vd., 2014: 145), Uretkenlik
Uzerinde olumlu etkilere sahip oldugu tespit edilmistir (Hong ve Page, 2001, 2004).

Emek Uretkenligini etkilemesi bakimindan incelenmesi gereken konulardan
birisi de is-aile catismasidir (Pfeffer, 2007: 117). is-aile catismasi, bireylerin is
ortami ve aile icerisinde sahip oldugu rollerin birbiri ile uyumsuz olmasi ve hatta
catisir hale gelmesi sonucu ortaya ¢ikan durum olarak tanimlanmaktadir (Kossek ve
Ozeki, 1999: 8). is ortamindaki problemlerin aile icerisine de yansimasi seklinde
ortaya c¢ikan bu catisma sonucunda bireylerin aile icerisindeki iligkileri zarar
gormektedir. Aile iligkilerinin zarar gérmesi karsihiginda ise is ortaminda bireylerin
motivasyonlari dusebilmekte ve bodylelikle is davraniglarinin olumsuz yodnde
degismesi nevinde bir bagka olumsuz sonug¢ beraberinde gelmektedir (Frone, 2000:
889; Carlson ve Kacmar, 2000: 1033). Ozellikle 1970li yillarin ortalarindan itibaren
kadinlarin da isglcine katiliminin artmasi ile bu konu yaygin bir sekilde
konusulmaya baslanmis ve ¢esitli arastirmalara konu edinmistir (Evans vd., 2004: 2;
Kossek, 2006: 55). Bu arastirmalarin bazilarinda is-aile ¢atismasinin Uretkenlik
Uzerindeki etkileri de tespite ¢alisiimistir. Bu konuda yazin incelemesi yapan Kossek
ve Ozeki (1999: 16), iki degisken arasinda negatif bir korelasyonun ortaya ¢iktigini
rapor etmektedir. Ayrica kimi calismalarda, isyerinde calisanlara aile igi iligkileri
desteklemeye yoOnelik olarak bilgilendirmeler ya da programlar yapiimasinin
uretkenligi artirdigi ifade edilmektedir (Eby vd., 2005; Aryee vd., 2013).

Yazindaki ¢aligmalar incelendiginde kimi demografik degiskenlerin de emek
uretkenligi Uzerinde etkilerinin oldugu gozlenmektedir. Bu degigkenlerden biri olan
cinsiyetin Uretkenlik ile iliskisi yazinda -genel manada- bilimsel Uretkenlik agisindan
ele alindig1 gorulmektedir. Bu calismalardan, Kyvik ve Teigen (1996) kadinlarin
erkeklere gore daha Uretken olduklari sonucuna ulagsmigtir. Stack (2004), Fox
(2005) ile Sotudeh vd. (2018) ise erkeklerin daha Uretken olduklarini tespit ederken;
Black ve Holden (1998) ile Carr vd. (1998) bu iki degiskenin birbirinden bagimsiz

oldugu sonucuna ulagmistir.
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Cocuk sahibi olup olmama, ¢ocuklarin hangi egitim seviyesinde olduklari ya
da okula gidip gitmedikleri meseleleri de, emegin Uretkenligini etkilemektedir.
Ornegin Hunter ve Leahey (2010), cocudun diinyaya gelmesi ile emegin
Uretkenliginin dustigund ve bunun kadinlarda daha belirgin oldugunu ifade
etmektedir. Kyvik ve Teigen (1996) de buna benzer bir sonug ile gocuk sahibi olan
kadinlarin, olmayanlara gére daha az uretken olduklarina deginmektedir. Fox (2005)
ise bu calismalardan farkli olarak okul éncesi dénemde c¢ocugu olan kadinlarin,
¢ocugu olmayanlara ya da ¢ocugu okul yasinda olan kadinlara gére daha yiksek
Uretkenlige sahip olduklarini iddia etmektedir. Stack (2004) da yine ¢ocuk sahibi
olmanin Uretkenligi artirdigini ve bunun en fazla belirgin oldugu grubun okul éncesi
doénemde (0-6 yas) cocugu olanlar oldugunu ifade etmektedir.

Emegin Uretkenligini etkileyen demografik degiskenler kapsaminda yas
faktort Gzerine de siklikla arastirma yapilmistir. Zira emek faktoriniin daha Gretken
olabilmesi, emegin yeteneklerine (fiziksel ve zihinsel) bagh oldugu kadar egitimi ve
deneyimine de baghdir. Deneyim ise yas ile birlikte artmaktadir (Cardoso vd., 2011:
96). Bu noktadan hareketle, yas ile birlikte Gretkenligin de dogru orantili bir sekilde
artmasi ve bireyin emeklilik zamani geldiginde zirveye ulagsmasi beklenebilir. Ancak
yapilan ¢alismalar bunun, bu sekilde cereyan etmedigini ortaya koymaktadir. Zira
kimi arastirmacilar (Skirbekk, 2004: 143; Skirbekk, 2008: 195) yas ile Uretkenlik
iliskisinin egrisel bir yapida, daha acgik bir ifadeyle ters U-seklinde oldugunu
disunmektedirler. Buna gbre bireyin c¢alismaya basladigi ilk yillarda dretkenlik
seviyesi en disuk olmakta, belli bir sire sonra da en Ust diizeye g¢iktiktan sonra
¢alisma hayatinin sonlanmasina yakin dénemlerde tekrar dismektedir. Hangi yas
diliminde ya da bireyin ¢calismaya basladidi kaginci yildan sonra Uretkenligin en Ust
diizeye ulastiyi konusunda ise yazinda farkli fikirler mevcuttur. Ornegin Avolio ve
Waldman (1994: 434)'n arastirmasi, 25-34 yas araliginda; Illmakunnas vd.
(2004)'nin arastirmasi ise 40 yas civarinda fiziksel ve zihinsel yeteneklerin en Ust
seviyeye ciktigindan hareketle uretkenligin de bu yas araliginda/déneminde en Ust
seviyeye c¢lkacagina dair veriler sunarken, Mahlberg vd. (2013: 576) ise daha
yuksek bir yag seviyesi olan 49 yasin Ustinde uretkenligin maksimum seviyeye
ciktigini ifade etmektedir. Skirbekk (2004: 143) ile Cardoso vd. (2011)'nin
arastirmalari ise bu konuda yas araliginin 50-54 bandina gergeklestigini ortaya
koymaktadir. Farkli arastirmacilar ise konuya ¢alisma yili agisindan bir bakis agisi
getirmektedir. Ornegin; Jones (2005) g¢alisma hayatinin baslangicindan sekiz yil
sonra, Ericsson ve Lehmann (1996) ise on yil sonra Uretkenligin en Ust seviyeye
¢cikacagini ifade etmektedir. Ayrica Uretkenligin hangi yas diliminde ya da calisma

hayatinin kaginci yilinda en Ust seviyeye cikacagl meselesi sektorlere goére de
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degisebilir. Hatta bu, ayni sektérde yer almalarina ragmen sahsi 6zelliklerin (fiziksel
ve zihinsel yetenekler, egitim duzeyi vb.) farkli olmasi gibi nedenlerle bireyden
bireye de degisebilir (Ericsson ve Lehmann, 1996; 277-278). Ornegin, bilimsel
uretkenlik bakimindan en Ust duzey donem, tarih disiplinindeki bilim adamlarinda
matematik disiplinindekilere gore 12 yil daha gecikmeli olmaktadir (Skirbekk, 2008:
193). Yazinda, yas ile Uretkenlik arasinda herhangi bir iligkinin olmadigini
diistindirten calismalar da bulunmaktadir. Ornegin Gébel ve Zwick (2012) hizmet ve
imalat sektorleri ¢calisanlarini kapsayan calismalarinda Uretkenligin, yasin artmasi ya

da azalmasi konusundan bagimsiz oldugunu tespit etmislerdir.

3.4. Is Giivencesizliginin is Uretkenligine Etkisi

Yazinda, IG ile is Uretkenligi arasindaki iligkiyi ortaya koymaya calisan bircok
arastirmanin yapildigi gériilmektedir. Bu calismalarin bir kisminda iG’nin dogrudan
is Uretkenligine olan etkisi degil de is performansi tzerindeki etkisi konu edinmistir.
Ancak bunlar da bu arastirma acisindan deger tasimaktadir. Clnkul is performansi
ve is Uretkenligi yakindan iligkili olan ve birbirini dogru yonli olarak etkileyen iki
kavram olarak dusindlebilir. Dolayisiyla, bu ¢alismalarda bahsedilen is performansi
kavrami, is Uretkenligi kapsaminda ele alinabilir.

isinin gelecegi hakkinda belirsizlik yagsayan ve iG hisseden kimi calisanlar,
calistiklari sirre boyunca akillarindaki su soru ile micadele edebilirler: “isimi
kaybedecegim bir ihtimal degil de kesinlik iceren bir durum ise neden daha siki
¢alisayim?” Bu soruya yanit olarak ¢alisanlar zihinlerinde su distnceyi tagiyabilirler:
Eger isimin gelecegi belirsizse mecbur oldugum icin ve bagka bir is bulana kadar
calisinm ama isteksiz ve goénulstiz! (Clark, 2005: 38-39). Bu isteksizlik ve
génlilstizllk, iG hisseden calisanlarin is Uretkenligi diizeylerinin, iG hissetmeyenlere
gbre daha dusik olmasina zemin hazirlayabilir (Holm ve Hovland, 1999: 160).
Nitekim farkh sektérlerde yapilan bazi ¢alismalarda (Roskies ve Louis-Guerin, 1990;
Armstrong-Stassen, 1993; Rosenblatt ve Ruvio, 1996; Rosenblatt vd., 1999; Ruvio
ve Rosenblatt, 1999; King, 2000; Aslan, 2011; Schreurs vd., 2012; Mader ve
Niessen, 2017) bu ifadeleri destekleyen sonuclar elde edildigi gorulmektedir. Ek
olarak, farkh yazarlarca (Cheng ve Chan, 2008; Gilboa vd., 2008) yapilan meta-
analiz calismalarinda, bu iki degisken arasinda disik siddette negatif bir korelasyon
oldugu tespit edilmistir. iG, calisanlarin is Uretkenligi diizeylerine etki ettigi gibi,
genel olarak, érgutsel performans Uzerinde de olumsuz bir etkiye sahip bir degisken
olarak goriilebilir. Zira Reisel vd. (2007)nin ABD’de yapti§i arastirma, iG’nin
orgitsel performans ile de disuk siddette negatif bir korelasyona sahip oldugunu

ortaya koymaktadir.
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De Cuyper ve De Witte (2006) bahse konu degiskenler arasindaki iligkiyi,
turizm sektérini kapsamasa da bu c¢alismada Uzerinde duralacak konu olan gegici
ve sirekli calisma acisindan kiyaslayarak incelemistir. Sonuglara goére IG ile is
Uretkenligi arasinda negatif bir iliski mevcutken; gecici ve surekli calisanlar
agisindan bir kiyaslama yapildiginda bu iligskinin siddetinde anlamli bir degisiklik s6z
konusu olmamaktadir.

iG, bazi durumlarda is Uretkenligini artiran bir husus da olabilir (Probst vd.,
2007: 479). Eger isletme icin Uretkenlik, isten ¢ikarma konusunda &6nemli bir
degerlendirme kriteri ise iG hisseden galisanlar Uretkenlik dizeylerini artirarak isten
cikarilmama yonuyle avantaj yakalama pesinde olabilirler (Wong vd., 2005: 1394).
Ornegin, Bargal vd. (1992) israilde bir fabrikada, gézlem metodu ile yaptigi
arastirmada isten cikariima tehdidi icerisinde olan calisanlarin daha fazla efor sarf
ettiklerini ve boylelikle bu cabalarinin iste kalma yoéniyle o6dullendirilecegini
beklediklerini ifade etmektedir. Abramis (1994: 555) ise meseleyi stres ile
iliskilendirerek aglklamaya calismaktadir. Arastirmaci, kisa sdreli ve dusuk
yogunluklu stresin, performans Uzerinde pozitif yonde etkisi olduguna
deginmektedir. Clnkl olumsuz etkilere sahip oldugu stphe gétirmez bir gercek
olan stres, kisa sureli ve disuk yodunlukta oldugu surece, kisinin motivasyonu ile
birlikte performansini da artirmaktadir. Ancak stres yaratici faktorler uzun sureli
devam ederse bu kez performansi azaltan bir unsur halini alabilmektedir. Bu
noktada Abramis (1994), énemli bir stres faktéri olan iG’nin kisa vadede
performans (izerinde olumlu etkileri oldujuna deginmekte ve IG tehdidinin uzun
surmesi halinde c¢alisanlarda performans dususleri yasanabilecegini belirtmektedir.

Dikkat edilirse son belirtilenler, (6rnegin Abramis, 1994) G ile is Uretkenligi
arasinda basitce bir iliskiden ziyade, bu iligkinin dogrusal mi yoksa egrisel mi oldugu
meselesine tekabll etmektedir. CUnkl stresin slresinin yani sira yogunlugunun
dusuk olup olmadigina ve yuksek yogunluklu streste iliskinin tersine donebilecegine
de atif yapilmaktadir ki, bu yaklagim egrisel bir iliski 6ngérmek demektir. Benzer
sekilde bu egrisel iligkiyi daha acik bir gsekilde dile getiren calismalar da
bulunmaktadir (Brockner vd., 1992; Selenko vd., 2013). Bu ¢alismalardan Brockner
vd. (1992: 421)’ne gobre bu iligki ters U seklindedir. Buna gore is uretkenligi, orta
siddetteki iG algisinda maksimum seviyesine ulagmaktadir. Dusiik iG seviyelerinde
galisanlarin motivasyon seviyelerinin diisiik olmasi, yiiksek IG seviyelerinde ise isini
kaybetme endisesi, is bulabilmenin zor olabilmesi gibi distncelerin etkisi altinda
calisanlar yine distk motivasyon diizeyine sahip olmakta ve Uretkenlik seviyeleri

disuk olmaktadir. Selenko vd. (2013: 536) ise bu iligskinin U seklinde oldugunu ifade
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etmekte ve Brockner vd. (1992)nin ifadelerinin aksine yiiksek seviyedeki IG
algisinin is uretkenligini maksimum kildigina deginmektedir.

iG ile is Uretkenligi arasindaki iliskiyi agiklamak amaciyla Spector ve Fox'un
ortaya koydugu stres yaratici-duygu modeli de stres konusuna odaklanmaktadir. Bu
modele gore IG'nin de aralarinda oldugu orgiitsel stres faktdrleri, bireyde yapici
veya yikici davraniglara yol agmaktadir. Bireyin bu yapici veya yikici davraniglardan
hangisini gosterecegini belirleyen temel etken ise bireyin oOrgltsel stres yaratici
durumu ya da durumlari ne derece kontrol edebilecegine olan inancidir. Birey
bunlari kontrol edebilecegine inandidi takdirde olumlu, inanmadigi takdirde ise
olumsuz is davraniglari sergileyebilecektir (Spector ve Fox, 2005: 162-163).

Ote yandan IG, is Uretkenligini artirsa bile kimi zaman baska olumsuzluklari
beraberinde getirebilmektedir. Ornegin, Probst vd. (2007: 482) is kaybi tehdidi
yasayanlarin nicel olarak ylksek dizeyde cikti Uretseler bile bu ciktilarin nitelik
olarak dusik kalitede olabilecegine deginmektedir. Bir bagka olumsuz sonug, IG
algisi yuksek calisanlarin kendilerini ve enerijilerini isletmenin ve musterilerin Uretim
ihtiyaclarini karsilamaya odaklamalari nedeniyle ortaya cikmaktadir. Bu durum
¢alisanlarin, isyerindeki guvenlik politikalarina uyma noktasinda motivasyon
dizeylerinin dismesine yol acmakta ve bu da is kazalarina ve yaralanmalarina
sebep olabilmektedir (Quinlan, 1999: 432-433; Bohle vd., 2001: 39; Probst, 2002:
211; Lewchuk vd., 2003: 26). Ek olarak Staufenbiel ve Kénig (2010: 103), G ile is
kazalarini isletme ydnetimine raporlama arasinda da negatif korelasyon olduguna
deginmektedir. Bu, diger bir ifadeyle, IG algisi yiiksek olan calisanlarin, isletme
yonetimine is kazalarini bildirmekten imtina ettigi seklinde de anlasilabilir. Bu ise
uzun vadede isletmenin elde etti§i kazanimlari kaybetmesine neden olabilir. Ustline
bir de is guvenligi konusundaki 6rgutsel vurgu, musteri memnuniyeti ve Urun kalitesi
gibi konular kadar deger gérmuyorsa is kazalari ve yaralanmalari daha da artabilir.
Bu durumda da artan yaralanmalara bagli olarak is¢i tazminat taleplerinde artis ve
azalan genel Urin kalitesi goz onune alindiginda makro duzeydeki kurumsal
kazanimlar gézlenemeyebilir.

Staufenbiel ve Koénig (2010: 113), IG ile ig Uretkenligi arasindaki pozitif
iliskiye hangi kosullar altinda bakildiginin da 6nemli olduguna deginmektedir.
Yazarlara goére 0&rnegin, sirket birlesmelerinde c¢alisanlarin  %10’unun isten
cikarilmasi s6z konusu ise ve kriter olarak is performansi baz alinacaksa, galisanlar
yuksek performans gdsterme yonlinde bir cabanin icine girebilmektedirler. Ancak bir
sirket iflasa ¢ok yakinsa ve c¢alisanlar da bunun bilincindeyse performanslarini
artirma yonunde bir gayret gostermezler. CUnklU bu durumda iglerini koruma

yoéninde bir avantaj yakalayamayacaklarinin farkindadirlar.
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iG ile ig Uretkenligi arasinda herhangi bir iligkinin olmadigini ileri siren
¢alismalar da bulunmaktadir (Ashford vd., 1989; O’quin ve Letempio, 1998;
Tivendell ve Bourbonnais, 2000; Konig vd., 2010). Bu durum, konu hakkinda meta-
analiz calismasi yapan Sverke vd. (2002) tarafindan da ileri strllmektedir. Ayrica
Wang vd. (2015), bu durumu orgutsel adalet algisinin aracilik etkisi altinda
incelemis ve bunun o6rgltsel adalet algisinin yiksek oldugu isletmelerde gegerli
oldugunu ifade etmistir. Buna gére iG’nin varligi séz konusu olsa bile isletmenin
isten cikarma operasyonlarinda bunu adil bir sekilde yapacagini distinen c¢alisanlar
herhangi bir olumsuzluk hissetmeyecek ve Uretkenlik seviyeleri de bundan
etkilenmeyecektir. Ancak oOrgutsel adalet algisi dusik olan igletmelerde bu durum
gecerliligini yitirmekte ve iG, is Uretkenligini olumsuz yénde etkilemektedir. Benzer
bir husus Chirumbolo ve Areni (2005)'nin calismasinda da s6z konusudur. Bu
calismada iG-is Uretkenligi iliskisini, érgitsel baghligin sekillendirdigi tespit edilmistir.
Sonuglara gore yiiksek 6rglitsel baghlik sarti altinda iG ile is Uretkenligi arasinda
pozitif bir iligski gorulebilecekken; disilk orgltsel baghligin varliginda negatif bir iliski
gorilebilecektir.

Buraya kadar ifade edilenlere gére IG ile is Uretkenligi iliskisi hakkinda,
yazindaki c¢alismalarin nihai bir sonucu isaret etmek yerine cesitlilik arz ettigi
soylenebilir (Clark, 2005: 40). Bu nedenle, iG ile is tretkenligi arasindaki iliskiyi konu

alan hipotez su sekilde olusturulmustur:

H2: is giivencesizligi algisi ile is (retkenligi arasinda anlamli bir iliski

vardir.

Bahse konu iki degiskenin iliskisi, turizm sektéri agisindan incelendiginde ise
sadece Darvishmotevali vd. (2017)nin IG ile is performansi iligkisini inceledigi
calisma gorulmektedir. Kuzey Kibris'ta dort ve bes yildizli otellerdeki 6n bulro
calisanlari ile yapilan arastirmanin sonuglari géstermektedir ki, iG ile is performansi
arasinda ters yonlu bir iliski vardir (r=-,16). Buradaki is performansi degiskeni, is
uretkenligi ile yakindan iligkili oldugu igin, turizm sektérii galisanlari agisindan iG'nin
is Uretkenligini negatif yonde etkiledigi sdylenebilir.

Bazi yazarlar (Clark, 2005: 38-39) is kaybinin sadece bir olasilik degil, kesin
bir beklenti olmasi durumunu da IG algisi olarak degerlendirmektedir. Hatta
denilebilir ki, yazindaki genel egilim de bu yondedir. Mevsimlik islerde, sezon
bittiginde is kaybinin dogacagi, kesinlikle bilinmektedir. Eger IG algisi ile is
uretkenliginin ters yénli olduguna inaniliyorsa ve ‘is kaybinin kesinligi” de, IiG
algisinin maksimum diizeyi olarak gériiliiyorsa, mevsimlik otel isletmelerinde IG

algisinin mutlaka daha yuksek ve is Uretkenligine etkisinin de daha olumsuz
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oldugunu pesinen kabul etmek gerekir. Ancak IG algisi ile ig Uretkenligi iligkisi
tartisiliyorsa, isin bitecegi tarih gelmeden &nce bile isin kaybedilmesi olasiligini
iceren, ayri bir iG kavramina gereksinim duyulmaktadir. Siirekli isletmelerdeki IG
algisi ve sonuglariyla karsilastiriimasi gereken iG, asil bu tir bir IG olmalidir. Clinkii
IG ile ig Uretkenligi arasinda bir iliski bulunabilecegine ihtimal veriimesinin temel
sebebi, iIG’nin endise ve strese sebep olmasidir. “Endise”, genellikle belirsizlik
durumunda ortaya ¢ikan bir duygudur. Gergeklesecegi kesinlikle 6énceden bilinen
durumlarin da endiseye sebep olabileceginden ise cok emin olunamaz. Ornegin,
mevsimlik isletmede calisanlar, isten ne zaman c¢ikartilacaklarini bilerek ise
girdiklerinden, bu olguyu da géz 6nline alarak kendilerince buna goére bir yasam
tarzi ve plani olusturmus olabilirler. Demografik 6zellikleri de buna uygun olabilir.
Fakat s6z konusu tarinten once bile isin kaybedilmesi olasiligi belirmisse, bu,
calisan icin kotl bir “slrpriz” olacaktir.

Mevsimlik isletmelerde, isin normal olarak belli bir tarihte bitecegi algisi, IG
kapsami disina cikartildiginda ve “iG algis”” kavrami sadece calisilan dénemin
kendi icerisinde ele alindiginda, iIG algisinin mevsimlik isletmelerde, siirekli
isletmelerdekine nazaran genellikle daha disik olmasi da muhtemeldir. CinkU kisa
bir dénem igerisinde “isglcu devrinin” isveren agisindan ekonomik bir davranis
olmadi§i herkesge bilinir. Ornegin, isveren yeni ¢alisan buluncaya kadar sezon sona
erebilir.

Bu kisma kadar yapilan agiklamalar dayanak noktasi yapilarak mevsimlik ve
tim yil calisanlar ile alakall olarak iG-is Uretkenligi iliskisini konu edinen hipotezleri

su sekilde ifade edebilir:

H2a: Mevsimlik isletme c¢alisanlarinda is glvencesizligi algisi ile ig

tiretkenligi arasinda anlamli bir iliski vardir.

H2b: Tdm yil caliganlarda is glivencesizligi algisi ile is Cretkenligi

arasinda anlamli bir iliski vardir.

iG algisinin sadece galisilan dénemle sinirlandiriimasi, iG ile is tretkenligi
iliskisinin mevsimlik ve surekli igletmelerde ne yonde ve kuvvette oldugu konusunda
pesin bir yargida bulunmayi daha da guglesmektedir. De Cuyper ve De Witte
(2006), bu degiskenler arasinda gegici ve surekli galisanlar bakimindan bir
kiyaslama yaptiginda da, bu iliskinin siddetinde anlamli bir farklihk olmadigini ifade
etmistir. Bu nedenle mevsimlik ve tiim yil calisanlar ile alakali olarak iG-is Uretkenligi

iliskisinin derecesinin kiyaslanmasini konu edinen hipotez su sekilde gelistiriimistir:
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H3: IG algisi ile is retkenligi iliskisinin derecesi bakimindan tim yil

caliganlar ile mevsimlik ¢alisanlar arasinda anlamli farklilik yoktur.

Batdn bunlar, bu galismanin yapilmasini hakli kilan hususlardir. Kaldi ki, otel
sektériinde gegici ya da sirekli calisanlar agisindan, IG ile is tretkenligi iliskisini bu
acgindan ele alan herhangi bir calismaya tarafimizca rastlanmamistir. Bazi yazarlar
(Sumer vd., 2013: 59) caligtiklari isletme ile mevsimlik, kayit digi (sigortasiz) ya da
kismi slreli istihdam iligkisi icerisinde olan ve baska baglayici bir s6zlesmeden
yoksun calisanlarin da 6éznel iG'den bagimsiz olarak nesnel iIGyi daha yogun
hissedeceklerini 6ne siirmektedir. Fakat isin kesinlikle bitecegini bilmeye de iG adini
vermek, kanimizca islevsellikten yoksundur. Eger sirekli ¢calismayl uman c¢alisan,
surekli bir isletmede “gecici” kaydiyla ise alinmissa ve isten cikariimasi ihtimali bu
nedenle daha kuvvetli ise belki bir islevsellikten s6z edilebilir. Fakat 6zellikle otel
sektorinde, isletmenin kapanacagi tarih bellidir ve galisan isin bitecedini bilmekle
birlikte, bu isi kabul edebilmesini saglayan kendi demografik 6zellikleri nedeniyle
hicbir kaygr duymamasi da ihtimal dahilindedir. Bu agidan, surekli islerde “gegici”
kaydiyla ¢alisma igin belirtilen hususlari, mevsimlik otel islerindeki calismadan ayirt
etmek gerekir. Calismada bitln bu hususlar géz dnlne alinmistir.

Darvishmotevali vd. (2017)nin Kuzey Kibris’taki oteller Uzerine yaptigi
c¢alismadaki yaklasimlari, bu ¢alismadaki yaklagsimdan farkhdir. Clnkl séz konusu
¢alismada mevsimlik-surekli otel karsilastirmasi yapiimadigi gibi, “sezon sonunda
isin bitecegini bilme” durumu da iG kapsaminda degerlendirilmistir.

Bir husus Uzerinde daha durmak gereklidir. Eger konu, mevsimlik mi, yoksa
surekli otel isletmelerinde mi ¢alisanlarin Uretkenliklerinin genellikle daha fazla ya da
daha az olduguyla sinirl olsaydi, bu calismayl yapma istegimiz belki daha az
olurdu. Cunku Clark (2005: 38-39)'In “isimi kaybedecegim bir ihtimal degil de
kesinlik iceren bir durum ise neden daha siki ¢alisayim?” tarzinda ifade ettigi vecize
bu konuda az-gok bir fikir verebilir. Fakat sezon sonunda igin biteceginin bilinmesini
IG kapsami digina ¢ikartip, mevsimlik ddnemin kendi igindeki IG algisi agisindan, iG
ile is Uretkenligi iliskisi Uzerinde duruldugunda, iG’nin is (Uretkenligi Uzerindeki
etkisinin mevsimlik isletmede gok daha az olabilecegi de ihtimal dahiline girmekte ve

boylece konu ilging bir boyut kazanmaktadir.

3.5. is Uretkenligi Olgekleri ve GCalismada Kullanilan is Uretkenligi
Olgegi
is Uretkenliginin  belirlenebiimesi amaciyla dogrudan is ciktilarinin

hesaplandi§i ya da anket tekniginin kullanildigi belitiimisti. Tekrar hatirlamak
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gerekirse, is ciktilarinin hesaplanmasi yénteminde bir igletmenin departmanlarinda
yapilan uretim miktari temel alinmakta ve calisan sayisina oranlamasi ile emek
basina diisen Uretkenlik hesaplanabilmektedir (Alby, 1994: 2). Ornegin, Ahammad
vd. (2015)'nin israil’de bir bankada yaptiklari calismada calisanlarin finansal triinleri
satis performansi temel alinmis ve bu sekilde Uretkenlik dizeyleri hesaplanmigtir.
Feldman vd. (2002), Uretkenligi calisma saati cinsinden veriler ile degerlendirmistir.
Arastirmacilar trafik kontrol goérevlileri ile yapmis olduklar ¢alismada, her bir
calisanin bir aylik periyottaki gunlik ortalama calisma suresini Uretkenlik
kapsaminda degerlendirmislerdir.

Anket tekniginin ise 6zellikle son dénem c¢alismalarda siklikla tercih edildigi
ifade edilmisti. Anket teknigi ile Uretkenligin hesaplanmasinda, iki ayri yol
benimsenmistir. Bunlardan birisi dogrudan c¢alisanin kendini dederlendirmesi
seklinde iken; digeri calisanin, bir Ust amiri aracihigiyla degerlendiriimesidir.
Bunlardan, dogrudan calisanin kendini degerlendirmesi yolu, daha sik olarak
kullaniimaktadir.

Calisanin bir Gst amiri tarafindan degerlendiriimesi yoluyla Uretkenlik
dizeyinin ortaya konulmasi bazi ¢alismalarda (Clampitt ve Downs, 1993; Rothmann
ve Coetzer, 2003; Wong vd., 2005; Kénig vd., 2010; Aryee vd., 2013; Wang vd.,
2015; Mader ve Niessen, 2017) kullaniimigtir. Bu calismalarda genel manada
yonetici kademesinde bulunan ¢alisanlardan, bir anket yardimiyla kendi sorumlulugu
altinda bulunan galisanlari degerlendirmesi istenmektedir.

Dogrudan calisanin kendini degerlendirmesi seklindeki uygulama ise daha
sik kullaniimaktadir (Joo ve Grable, 2000; Armstrong-Stassen, 2005; Ham vd.,
2005; Halkos ve Bousinakis, 2010; Aslan, 2011; Cevizci, 2011; Ali vd., 2013;
Fathonah ve Hartijasti, 2014; Darvishmotevali vd., 2017; Selenko vd., 2017). Bunun
icin farkh arastirmacilarin ya da kurum-kuruluglarin anketleri kullaniimakta ve
calisanlardan bu anketi yanitlamalari istenmektedir.

Bu anketlere 6rnek olarak, ABD’de bulunan Reilly Associates tarafindan
1993 vyilinda geligtirilen is Uretkenligi ve Aktivite Bozuklugu Olgegi (Work
Productivity and Activity Impairment Questionnaire - WPAI); Harvard Tip Okulu
tarafindan gelistirilen ve 30 ifadeden olugan MacArthur Saglik ve Performans Olgegi
(MacArthur Health And Performance Questionnaire - MHPQ); New England Tip
Merkezi tarafindan geligtirilen ve 36 sorudan olusarak Kisa Form 36 (SF-36) adini
tagiyan 6lgek; Diinya Saglik Orgiitii tarafindan gelistirilen Saglik ve is Performansi
Olgegi (Health and Work Performance Questionnaire - HPQ) verilebilir (Lynch ve
Riedel, 2001; Lofland vd., 2004). Bu anketlerde uretkenlik daha ¢ok saglik kosullari

ile iliskilendirilmekte ve saglik problemlerinin Uretkenlik Uzerinde etkisi olup olmadigi
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aragtirlmaktadir. Ancak Lynch ve Riedel (2001: 28), saglikh bireylerin de is
uretkenligi duzeylerinin, bu anketler yardimiyla tespit edilebilecegine dikkat
cekmektedir. Ek olarak, yazinda farkh arastirmacilar tarafindan geligtiriimis ve —
saghk durumu veya baska bir degisken ile iligkilendirimeden— dogrudan is
Uretkenligi dizeyini 6lgmeyi hedefleyen dlgekler de bulunmaktadir (bunlar hakkinda
detaylh bilgi almak igin bkz. Clark, 1994; Chang ve Liu, 2008; Celen ve Demir, 2010;
Selenko vd., 2013; Darvishmotevali vd., 2017; Selenko vd., 2017).

Bu arastirmada, Endicott iste Uretkenlik Olgegi (EiUO) kullanilacaktir. Olgek,
is uretkenligi ile ilgili duyarli o&lcimler yapilabilmesini saglayan, bir kendini
degerlendirme yontemidir (Cevizci, 2011: 47). Anketin gecerlik-givenirlik
galismalari, geviri islemleri vb. bilgiler hakkinda calismanin ileri ki bolumlerinde bilgi
verileceginden, burada lzerinde durulacak olan konu, neden bu anketin secildigidir.

Bilindigi Uzere, Ozellikle yiuksek sezonda mevsimlik konaklama isletmeleri
oldukga yogun bir is akisina sahip olmaktadir. Bu nedenle calisanlarin gorevli
bulunduklari is haricinde bagska bir isle ilgilenmeleri olduk¢ca zordur ki, otel
yoneticileri de —ylksek sezonda— buna ¢ok da fazla misamaha gdstermemektedir.
Bu nedenle EIUO, calisanlarin mevcut islerini aksatmadan kisa sirede
cevaplayabilecedi ve ayni zamanda ¢alismanin amacina hizmet edecek bir anket
olarak 6ne c¢ikmaktadir. Ayrica 6Olgedin Turk¢e formunun gecerlik ve guvenirlik
c¢alismalarinin yapilarak, Turkiye’de yapilacak ¢alismalarda kullanilabileceginin ifade
edilmesi de (Uguz vd., 2004: 214) bu dlgegin tercih nedenlerinden biridir.
Halihazirda bahse konu dlgcek, Tlrkge yazinda siklikla kullaniimis bir anket olarak da
one cikmaktadir (Alcan, 2004; Altintas, 2006; Aslan, 2011; Cevizci, 2011; Erdingler,
2012; Uysal, 2012; Uysal vd., 2012; Altintas vd., 2015; Hatipoglu, 2016; Karabekir
ve Akcay, 2016; Aksoy vd., 2017; Demir vd., 2017, Ozerol, 2017).

Diger taraftan, EIUO, temel olarak saglik problemi olan caliganlarin is
Uretkenligi duzeyi ile ilgili 6lgimler yapmak hedeflense de, son dénem c¢alismalarda
saghkh calisanlarin da is Uretkenligi duzeyini Olgmek amaciyla siklikla
kullanilmaktadir. Zira Turkgce yazindaki calismalarin ¢ok buyuk bir cogunlugu
herhangi bir saglik problemi olmayan c¢aliganlar ile yurttulmus ve gecerli sonuclar
elde edilmistir. Bu ¢calismada da anket uygulamasi yapilacak konaklama igletmeleri
calisanlarinin, herhangi bir saglik problemi olup olmadigi konusu ile ilgilenilmemesi
ve bu oOlcegin de saglikh bireyler Uzerinde de gecerli sonuglar elde edilmesine imkan

tanimasi, bu anketin secilmesinde bir diger itici glici olusturmaktadir.
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DORDUNCU BOLUM
KONAKLAMA iSLETMELERINDE iS GUVENCESIZLIiGi VE i$
URETKENLIGI KAVRAMLARININ MEVSIMSELLIK ACISINDAN
DEGERLENDIRILMESI

Calismanin bundan énceki iki béliminde, IG ve is Uretkenligi konularinin
toplumsal, bireysel ve ekonomik agidan dnemli etkileri ve sonuglari bulundugunun
Uzerinde yogun bir sekilde durulmustu. Bu bdlimde, bu kavramlar konaklama
isletmeleri agisindan ele alinacak ve mevsimsel isletmelerde nasil anlasiimasi
gerektigi Uzerinde durulacaktir. Konu hakkinda mevsimsellik agisindan
degerlendirme yapma ihtiyaci, c¢alismanin anket uygulamasinin bir kisminin
mevsimsel konaklama isletmelerinde yapilacak olmasi ve bu sonuglara nasil
bakilmasi gerektigi konusunda 6n degerlendirmeler yapma geregiyle hasil olmustur.

Bu duslincelerle ortaya c¢ikan bu bdlimdeki ilk baslik, “Konaklama
Sektériinde is Uretkenligi ve Olgim Sorunlar” ismindedir. Bu baslik altinda,
konaklama sektoriinde emek Uretkenliginin nasil hesaplanabilecegi incelenecek ve
Olcuim sorunlarindan bahsedilecektir. Boylelikle, bu calismada neden is uretkenligini
6lcmek igin anket ydnteminin tercih edildigi daha iyi anlasilabilecektir. Bu bolimdeki
ikinci baslik, “Konaklama Sektériinde Mevsimsellik” seklindedir. Bu baslik altinda
konaklama sektérindn bir kisminin yapisal bir 6zelligi olan mevsimselligin (Aykag,
2007: 92), tanimi, nedenleri ve sonuglar (izerinde durularak; iIG ve is Uretkenligi
kavramlarinin mevsimsel isletmelerde nasil ele alinmasi gerektigi konusu
islenecektir. “Konaklama isletmelerinde Mevsimselligin Calisanlar Agisindan
Sonuglar” ismindeki Gg¢lncid baslk, mevsimselligin c¢alisanlar agisindan ne gibi
sonuglari oldugunu irdelerken; “Konaklama isletmelerinde Mevsimselligin s
Givencesizligi ve is Uretkenligi ile liskisi” adindaki dérdiinci baslik, mevsimlik-iG-is
uretkenligi iliskisi ile buna bagl olarak mevsimlik konaklama isletmelerinde iG-is
uretkenligi iliskisinin ne tarzda ele alinmasi gerektigi hakkinda 06zgin
degerlendirmeleri icermektedir. Bu boélimdeki son baslk ise “Konaklama
isletmelerinde Mevsimsellik Kosullarinda is Glvencesizligi ile is Uretkenligi
Kavramlarinin iliskisi” adini tagimaktadir. Bu baglk, mevsimselligin iG-is tretkenligi

iliskisini nasil etkileyebileceg@i hakkindaki 6n degerlendirmeleri icermektedir.
4.1. Konaklama Sektoriinde is Uretkenligi ve Olgiim Sorunlar

Bir dnceki bolumde emek Uretkenliginin hesaplanmasinda is ¢iktilari ve anket

tekniklerinin  kullanilabildigi ifade edilmigti. Bu baslk altinda, is ciktilarinin
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hesaplanmasi yonteminin konaklama igletmelerinde nasil uygulanabilecegi Uzerine
degerlendirmeler yapilacaktir. Ayni zamanda bu kisimda, ¢alismada neden is
ciktilari yonteminin degil de anket tekniginin tercih edildigi hakkinda bilgi verilecektir.

Emek Uretkenliginin  hesaplanmasi amaciyla kullanilan is c¢iktilari
yonteminde, giktilarin ve isci sayisinin hesaplanmasi gerekmektedir. Ciktilarin nasil
hesaplanabilecegi hususunda sunlar sdylenebili:  Konaklama isletmeleri;
konaklama, yeme-igme, toplanti ve kongre, eglence gibi fiziksel urin seklinde
olmayan ciktilara sahiptirler (Riley, 1999: 183; Sigala, 2004: 40; Jorge ve Suarez,
2014: 354). Konaklama tesislerinin, temel Urini olan odalarini, kapasiteleri
Olcistinde her gun yeniden urettikleri varsayilimaktadir. Cikti olarak yiyecek — icecek
hizmetleri disinda kalan diger otel hizmetlerinin, oda hizmetine benzer karakterde
olduklari sdylenebilir. Boylelikle yiyecek ve igecek hizmetlerinin, konaklama
isletmelerinde —kismen-— fiziksel nitelik tasiyan tek Urin oldugu soylenebilir (Met ve
Erdem, 2006: 55).

Konaklama igletmelerinin c¢iktilarini fiziksel olarak degerlendirmek mimkin
olamamaktadir. Bu nedenle konaklama isletmelerinin giktilarini parasal degerlerle
ifade etmek bir dneri olarak belirtilebilir (Met ve Erdem, 2006: 55). Boylelikle
konaklama igletmelerindeki Urinun heterojen karakteri nispeten homojen bir
karaktere burinmekte ve ortak bir deger ile ifade edilebilmektedir. Nitekim Park vd.
(2016), Londra’da bulunan konaklama igletmelerinde yapmis olduklari arastirmada,
odalar  boélumid, vyiyecek-igecek  departmani ile toplantt ve  ziyafet
organizasyonlarindan elde edilen gelirleri, calisanlarin toplam calisma saati ile
iliskilendirmis ve dUretkenligi gelir dizeyi cinsinden hesaplamaya calismislardir.
Ayrica benzer bir 6neri ve uygulama Johnston ve Jones (2004: 205) tarafindan
heterojen Urlne sahip olan farkl hizmet isletmeleri igin de yapilmigtir.

Fakat diger taraftan, emek uretkenligi, mal ve hizmet satisindan elde edilen
gelirler ve is¢i maliyetlerine dayanilarak hesaplansa da, bu durum bazi sakincalar
icerebilir. Oncelikle emek Uretkenliginin matematiksel formilinde yer alan cikt
miktarinin konaklama igletmelerinde parasal degerlerle ifade edilmesinin daha
uygun olabilecegi yukarida belirtildi. Eger esitligin payda kisminda yer alan iggi
sayisi da, isgucu maliyetleri cinsinden —parasal degerlerle— Olgulurse, esitlik emek
uretkenligi degil ekonomiklik oranina®® déniismektedir (Miftiioglu, 1989: 324). Bu
nedenle esitligin payda kismina isgucu maliyetlerinin yerine c¢alisan sayisinin
yazilmasi daha uygun olacaktir. Ancak konaklama igletmelerinde emek girdisi olarak

‘caligsan sayisi’nin saptanmasinda bazi zorluklar bulunmaktadir. $Soyle ki, otelcilik

' Ekonomiklik orani ve nasil hesaplandigi hakkinda detayl bilgi igin bkz. Mifttioglu, 1989.
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sektorinde tam zamanl galisanlarin yani sira yari zamanl ¢aliganlar da yogun bir
sekilde istihdam edilmektedir. Ayrica konaklama sektérinde mevsimlik
dalgalanmalarin da yogun bir sekilde goérdlmesi, sezonluk c¢alisan personel
istihdamina yol agmaktadir (Lundberg vd., 2009: 890). Ek olarak, “isgéren devir
hizi’nin gorece yuksek olmasi (Cheng ve Brown, 1998: 136; Chalkiti ve Sigala,
2010: 337), bir dénemdeki ortalama c¢alisan sayisinin belirlenmesini oldukga
zorlastirmaktadir (Jones ve Siag, 2009: 226). Ancak bir dénemde ortalama calisan
sayisinin belirlenmesinde tam zamanl c¢alisanlar ile yari zamanh calisanlarin
birlestirilerek tek bir say! ile ifade edilmesine ihtiya¢ vardir. Bunun igin Kkimi
arastirmacilar (Met ve Erdem, 2006: 56), iki yari zamanli ¢alisanin bir tam zamanl
galisan sayilmasi gibi varsayimlar gindeme getirmektedir.

Ozetlemek gerekirse, konaklama isletmelerinde emek Uretkenliginin is
¢iktilari yontemi ile hesaplanabilmesi i¢in en uygun kistaslar, ciktilarin parasal
degerler cinsinden, girdilerin ise c¢alisan sayisi cinsinden ele alinmasi seklindedir.
Ancak bunda, farkl yazarlarca alternatif oneriler gindeme getirilse de, o6zellikle
mevsimlik isletmelerde c¢alisan sayisinin belirlenmesinde yasanabilecek guglikler,
bu ydntemin uygulanmasini zorlastirmaktadir. Ayni zamanda, diger hizmet
igsletmelerinde oldugu gibi (Johnston ve Jones, 2004: 204), konaklama
isletmelerinde de dogrudan somut bir ¢iktinin standart bir formda elde edilmesi tim
departmanlarda mimkin olamadigindan (Sigala vd., 2005: 62; Jones ve Siag, 2009:
226), yine bu yéntem ile hareket etmek zorlagsmaktadir.

Tdm bu zorluklar bu galismada, anket tekniginin tercihinde bir istek
uyandirsa da, anket tekniginin secilmesinin tek sebebi bu degildir. Bunlardan daha
onemli denebilecek baska sebeplerde bulunmaktadir. Birincisi, c¢alisan
performansinin dusukligu, bazi is kollarinda “niceliksel” élgllere vurulabilir. Fakat
otel hizmetlerinde performans dusukligu denildiginde, hizmet kalitesine tekabdil
eden hususlar oncelikle akla gelir ve mdugsterilerin  memnuniyetsizligi ya da
memnuniyetleri anlamli 6lglide bir hizmet kalitesi farkina da yol agmayabilir.

ikinci sebep, galismanin, calisanlarin Uretkenligini genel olarak dlgmekle
sinirli olmayisidir. Dikkat edilirse, yukarida belirtilen “is ¢iktilari yontemi” igletmede
calisanlarin “ortalama” performansini “genel olarak (global)” degerlendirmeyi
amaglamaktadir. Fakat bu galismada, “birey bazinda” tanimlanabilecek bir Uretkenlik
Olgegine gereksinim duyulmaktadir. Bunun temel sebebi, bizzat g¢alismanin
konusudur. Acaba iG algisi arttikca is Uretkenligi artiyor mu, azaliyor mu? Ne kadar
artiyor ya da ne kadar azaliyor? Calismada bu hususlarin arastirildigi
hatirlanmahdir. Bu hususlar ise Uretkenlik konusu ancak birey bazinda ele alindigi

takdirde aragtirilabilir. “Bireysel Olgek” tarzindaki anket uygulamasi bu gereksinimi
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karsilamaktadir. Oysa yukarida belirtilen “is c¢iktilarn” yontemleri igletmedeki

performansi birey bazinda degil, toplu olarak degerlendirmeye yoneliktir.

4.2. Konaklama Sektoriinde Mevsimsellik

Calismada mevsimselligin yer alma sebebi, mevsimlik igletmelerde sezon
sonunda isin bitecek olmasinin bir cesit IG algisi olusturdugu gibi basit bir fikre
dayanmamaktadir. IG algisinin sadece isin sona ereceginin kesinlikle bilinmesi ile
degil, isin sona ermesine “ihtimal vermekle” ilgili bir kavram oldugu hatirlanmalidir.
Denilebilir ki bu calismada, meselenin daha ziyade s6z konusu “ihtimal” ile ilgili
kismi temel alinmaktadir.

Mevsimselligin konuyla iligkisini acgiklamak igin, dnce mevsimselligin ne
oldugu ve nedenleri Uzerinde durmak, mantiksal siraya daha uygun olacaktir. Bu
nedenle asagida once bunla yer alacaktir. Bu kisimdaki ilk baslik, “mevsimselligin
tanimi” seklindedir. Ardindan mevsimselligin nedenleri ve sonuclari lGzerine bazi

degerlendirmeler yapilmistir.

4.2.1. Mevsimselligin Tanimi

Genel olarak mevsimsellik, mevsimlerin dedisimine paralel olarak Urin ya da
hizmetlerin belli bir dénem igerisinde fiyat, talep ve tretim gibi unsurlarinda gérilen
degisme olarak tanimlanmaktadir (Lai, 2009: 1420; Cuccia ve Rizzo, 2011: 589).
Bircok UrGin ya da hizmetin Uretimi ve tuketimi, bir yillik dénem icerisinde mevsimsel
dalgalanmalara maruz kalabilmektedir. Ornegin dondurma tiiketimi, Kuzey
Yarimkirede Haziran — AJustos ddneminde en ylksek dlizeyine ¢ikarken, ayni
donemde Guney Yarimkurede bu durum gbézlenememektedir.

Turizm sektérinde mevsimsellik, “turist talebinin goéreli olarak yilin belli
doénemlerinde yogunlasmasi, belli donemlerinde azalmasi” olarak tanimlanabilir
(Ulama, 2008: 7). Bu tanimdan yola gikarak mevsimsellik, “turizm faaliyetlerinin
gerceklesmesinde yasanan zamansal dengesizlikler” olarak farkli bir tarzda da ele
alinabilir (Jang, 2004: 819; Goeldner ve Ritchie, 2012: 288). Daha genis anlamda bir
tanim gerektiginde ise mevsimsellik; turist sayilari, turistlerin geceleme sayilari,
turist harcamalari, ulasim agindaki yogunluk ve turizm igletmelerinde c¢alisan
personel sayisi gibi 6gelerdeki gecici dengesizlik olarak belirtilebilir (Butler, 2001: 5).

Yazinda mevsimsellik ile ilgili yapilan diger tanimlar incelendiginde de
yukarida ifade ettigimiz tanimlardan o6nemli bir farklilk arz etmedigi goéze
carpmaktadir. Ayrica tanimlardaki dikkati c¢ceken en &nemli ortak 6zelligin,
mevsimselligin yilin farkli zamanlarinda, farklilasan talep miktari ile iliskilendiriimesi
oldugu da sdylenebilir (Glinel, 2009b: 199).
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Denilebilir ki, sehir otellerinde mevsimselligin etkisi gbrece daha azken, kitle
turizminin yaygin oldugu kiyi bélgelerinde yerlerde daha yogun olmaktadir. Ornegin,
istanbul’da turizm sezonu ve istihdami yil boyunca devam ederken bu siire
Marmaris’te alti aya kadar dusebilmektedir (Aykac¢ Yanardag, 2014: 11). Buna bagh
olarak, mevsimsellikten kaynaklanan sonuglar sehir otellerinde daha az ortaya
cikarken; kiyi bolgelerinde daha belirgin olarak gériilmektedir. Ornegin, mevsimsel
olarak istihdam edilen personele kiyi bdlgelerindeki otellerde ¢ok daha fazla

rastlanirken, bu durum sehir otellerinde daha nadir olarak gorilmektedir.

4.2.2. Mevsimselligin Nedenleri

Suphesiz ki, bir olgunun nedenlerini bilmek, bu olgunun olumsuz etkilerini
ortadan kaldirabilmek icin olduk¢a 6nemlidir. Bu, mevsimsellik igin de gegerlidir. Bar-
On’un mevsimsellikle ilgili 1975 yilinda yaptigi ilk calismanin ardindan konu Utzerine
¢okca yayin yapilmistir. Bu calismalar icerisinde mevsimselligin nedenleri mevzu
bahis oldugunda temelde U¢ baslik altinda toplanabilecek nedenlerin 6ne ciktigi
gOzlenmektedir (Koenig-Lewis ve Bischoff, 2005: 203). Bunlar, “dogal (iklimsel)

nedenler”, “kurumsal nedenler” ile “bireysel ve toplumsal nedenler” ifade edilebilir.

4.2.2.1. Dogal (iklimsel) Nedenler

Mevsim faktoru, dunyadaki birgok ekonomik etkinlige kiicimsenmeyecek bir
etki yapmaktadir. Bu etki, turizm hareketleri s6z konusu oldugunda da ¢ok guglu bir
sekilde kendini hissettirmektedir (Lise ve Tol, 2002: 430; Lai, 2009: 1420). Zira
turizm, temelde bir “acik hava faaliyeti” oldugundan dogal nedenlerden
etkilenmemesini iddia etmek zaten akla ¢ok yatkin bir fikir gibi de durmamaktadir
(Koenig-Lewis ve Bischoff, 2005: 203). Ek olarak, bu etkinin ileriki yillarda daha da
glclenecegi soylenebilir. Clnkl kiresel isinma sonucu deniz seviyesi ve bitki
ortisunde gorulebilecek degisiklikler, sulak alanlarin yok olmasi, ekolojik yasamin
farklilasmasi, yagis rejiminin (yagmur ve kar) degismesi gibi birgok faktortn etkisi ile
turizm sezonunun ay bazinda degismesi, mevcut yuksek ziyaretgi sayisina sahip
destinasyonlarda ziyaretgi sayilarinin azalarak yeni “populer” destinasyonlarin
ortaya ¢ikmasi gibi sonuglar gorulebilir (Agnew ve Viner, 2001: 55). Butun bunlar
doga ile ilgili faktorlerin turizm hareketlerindeki éneminin gin gegctikge artacagina
delil olarak sayilabilir.

“‘Dogal nedenler” deyince, bir destinasyonun sahip oldugu iklimi, hava
kosullari ve mevsimleri akla gelmelidir. Sayilan bu faktérler, hem turist génderen
hem de turist kabul eden destinasyonun sicakligini, gunes isigindan yararlandigi

sureyi, boélgenin aldigi yagis (yagmur ya da kar) miktarini etkilemekte (Baum ve
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Lundtorp, 2001: 1; Lee vd., 2008: 3) ve bu nedenle insanlarin tatile ¢ikma
edilimlerini ve donemlerini etkileyerek mevsimsel turistik dalgalanmalara yol
agmaktadir (Kusluvan ve Kusgluvan, 1998: 20).

Turistik destinasyonlarda belirli donemler, etkinligin turine bagh olarak,
turistik faaliyete daha uygun iklim kosullarina sahip olabilirler. Ornegin, deniz-kum-
glnes turd bir tatil icin Akdeniz kiyilarinda Mayis-Eylil donemleri iklim agisindan en
uygun doénemdir. insanlarin bu zaman diliminde buray! ziyaret etmelerinin nedeni
iklimin bu donemde deniz tatili icin en uygun zaman olmasindan kaynaklanmaktadir.
Bu nedenle boyle bir destinasyona olan turizm talebinin mevsimlik olmasi ve yilin
belli bir ddneminde artip diger dénemlerde azalmasi surpriz de sayilmaz (Kusluvan
ve Kusluvan, 1998: 20).

Diger taraftan, bir destinasyona ait dogal faktorler tatile ¢ikacak bireyler
acisindan, karar verme noktasinda énemli bir degerlendirme kriteri olarak da 6ne
cikmaktadir (Hamilton vd., 2005: 254). Oyle ki, Lohmann ve Kaim (1999: 57)in
Alman turistler ile yurattugu calismanin sonuglari, iklimsel kosullarin destinasyon
seciminde dogal peyzaj ve fiyat kriterlerinin ardindan en 6nemli Uglncu faktor

oldugunu ortaya koymaktadir.

4.2.2.2. Kurumsal Nedenler

Turizmde mevsimsel talep dalgalanmalarina neden olan ikinci unsur,
kurumsal nedenler olarak ele alinabilir. Kurumsal mevsimsellik, cogu kez toplumun
sahip oldugu geleneklere (6rnegin, dini ya da milli bayramlar, yilbasi, Hristiyanlarda
paskalya bayrami) ya da kanunlara (6rnedin, okul ya da endustri tatil dénemlerinin
yaz aylari olarak belirlenmesi gibi) bagli olarak yerlesmis insan faaliyetlerinin
zamana bagl olarak degismesini ifade etmektedir (Ginel, 2009b: 200). Bunun
yaninda kulturel faaliyetlerin (6rnegin, festivaller) ve blylk spor organizasyonlarinin
(6rnegin, olimpiyatlar ve futbol sampiyonalari) belli donemlerde yodunlagsmasi da
mevsimselligin kurumsal boyutunu olusturmaktadir (Hinch vd., 2001: 174). Tim
bunlara ek olarak, endustri devrimi sonrasinda ortaya ¢ikan bos zaman olgusu,
calisanlarin yillik Ucretli izin hakkina kavusmasi, hafta sonu tatillerinin ortaya
cilkmasi gibi hususlarda kurumsal mevsimselligin nedenlerini olusturmaktadir
denilebilir. Ayrica tum bu kurumsal faktorler, dogal faktorler ile birlestiginde, turistik
talebin yilin Dbelirli bir doneminde yogunlagsmasi olgusu daha belirgin hale
gelebilmektedir (Butler, 2001: 7).

Kurumsal sebeplerin en &nemlileri, insanlari tatile ¢ikma konusunda
sinirlayan okul tatilleri ve yillik Ucretli izinlerdir (Hinch ve Jackson, 2000: 91; Banki

vd., 2016: 142). Okul tatillerinin dinya genelinde yaz aylarina denk dugurulmesi,
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cocugu olan ailelerin yillik Gcretli izinlerini yaz aylarinda kullanmasini bir zorunluluk
haline getirmektedir (Hinch ve Jackson, 2000: 91; Butler, 2001: 7). Ornegin,
Tarkiye’de okul dénemindeki milyonlarca ¢ocugun ayni zamanda tatile ¢ikmasi,
bunlarin ailelerinin de ayni anda tatile c¢ikmalarini zorunlu kilmaktadir. Diger
Ulkelerde de durum pek farkh degildir (Ginel, 2009a: 30). Benzer sekilde yillik Gcretli
izinlerin yaz aylarinda kullaniimasinin, bir “aligkanlik” haline gelmesi (6rnegin
Fransa’da nufusun %20’si Agustos ayinin ilk haftasi izne ¢ikmaktadir) (Koenig-
Lewis ve Bischoff, 2005: 204) ve kimi kurumlarda kis aylarinda Gcretli izne ¢ikmanin
imkan dahilinde olmamasi da (6rnegin egitim kurumlarindaki 6gretmenler) kurumsal
mevsimsellige yol agmaktadir (Kusluvan ve Kusluvan, 1998: 20).

Kurumsal faktérler basligi altinda mevsimsel talep degisikliklerine yol agan
bir diger olgu, resmi tatil olarak dizenlenen dini ve milli bayramlardir. Bu dénemler,
insanlari kisa slreli seyahate c¢ikmaya itebilmekte ve bdylelikle turizmin bu
dénemlerde yogunlasmasina sebep olabilmektedir. Hatta kimi zaman bu dénemiler,
hafta sonu ile birlesmekte ve boylelikle turistik talep dalgalanmalari agisindan daha
dikkat cekici hale gelebilmektedir. Takvim etkisi nedeniyle dini bayramlar yillara gére
degiskenlik gosterse de, dénemi itibariyle dnemli bir turistik hareketlilik olusturdugu

yine de soylenebilir (Ulama, 2008: 17).

4.2.2.3. Bireysel ve Toplumsal Nedenler

Tatile ¢ikmis olmanin, 6teden beri insanlarin toplum igindeki konumunu
kuvvetlendirdigi dugunulmektedir. Hatta bazi bireylerin kimi zaman, diger insanlarin
tatile ¢iktigi dénemlerde, tatile ¢ikma konusunda toplumsal bir baski hissettigi de
sdylenebilir. Ayrica bazi insanlara, kiskanclik, gosteris arzusu, baskalarina 6zenme
(snobizm), modaya uyum saglama gibi duygularla da belirli ddnemlerde seyahat
etme fikri cazip gelmektedir (Koenig-Lewis ve Bischoff, 2005: 205; Cannas, 2012:
44).

Ozellikle 1950'den sonraki ddnemlerde turizm hareketlerinde gériilen
sosyallesme sureci ile birlikte yeni Kkitleler turizm faaliyetlerine katilabilmeye
baslamis ve —digerlerinin tatile ¢iktigi donem olan— yaz doneminde tatil
yapabilecekleri dusuncesi yerlesmigtir. Belirgin olarak Temmuz ve Agustos
aylarinda yogunlasan bu seyahate c¢ikma arzusu, bir taraftan da yeni kitlelerin
kendilerine mal ettikleri bir prestij meselesine dénugtnce (Gunel, 2009a: 32); turistik
faaliyetlere katiimanin amaclarindan bazilari, toplumsal baskiyi hafifletebilmek,
gOsteris yapabilmek ve modaya uyum saglamis olabilmek haline gelmistir. Bu etken

ise turizm talebindeki mevsimsel yogunlagmaya katki saglamistir.
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Diger taraftan, tatiller, toplumda bireylerin cogunlugu bakimindan ailenin bir
batin olarak bir araya gelebilmesi igin bir firsat olarak gértlmektedir. Bunun anlami,
ailenin tatil nedeniyle dagimamasi, tersine aileyi olusturan bireylerin bir araya
gelerek turistik faaliyetlere ayni donemde toplu olarak katiimalari seklinde de
yorumlanabilir. Bu durum ise turistik talebin mevsimsel yogunlagmasina sebep olan
diger bir faktoru olusturmaktadir (Usta, 2009: 135).

Turistik seyahatlerin mevsimlik yogunlasmasinda toplumsal etkenlerin roli
olsa da, neticede ne zaman seyahat edilecegi karari birey tarafindan veriimektedir.
Bu nedenle, bir bireyin seyahatini neden yilin belli bir ddneminde yapmay: tercih
ettigini net bir sekilde belirlemek olduk¢a zordur (Gulnel, 2009a: 33). Bir baska
deyisle, bu olguda toplumsal etkenlerin ne kadar, bireysel etkenlerin ne kadar rol
aldiginin saptanmasi zordur. Ancak bunu bilmenin ¢alismanin konusu agisindan

belirleyici bir konumda olmadigi da sdylenebilir.

4.2.3. Konaklama Sektoriunde Mevsimselligin Bazi Sonuglari

Turizm sektérinde yapisal bir sorun olarak gorilen mevsimselligin —genelde
olumsuz olarak nitelenen— birgok sonucunun oldugu sdylenebilir. Bu sonuclar
yazinda genel olarak ekonomik, cevresel ve sosyo-kiltlrel agidan ele alinmaktadir.
Ayrica denilebilir ki, mevsimsellik yiksek sezonda ve dusik sezonda farkli etkiler
olusturabilmektedir. Yiksek sezonda ortaya ¢ikan sonuglar, turist sayisindaki artisin
destinasyonlarda ve turistik isletmelerdeki yogunlugu artirmasi ile birlikte goralirken;
dusuk sezonda ortaya ¢ikan sonuglar ise turist sayisinin azalmasina baglh olarak
ortaya ¢ikmaktadir (Ulama, 2008: 20).

4.2.3.1. Mevsimselligin Ekonomik Sonuglari

Turizm faaliyetlerinin olumlu ve olumsuz manada, énemli ekonomik sonuglari
beraberinde getirdigi, yazinda oldukga genis bir sekilde ele alinmaktadir (detayh bilgi
icin bkz. Sharpley ve Telfer, 2008; Matias vd., 2009; Goeldner ve Ritchie, 2012).
Burada, turizmin ekonomik etkileri konusuna butlncul olarak deginilmeden, sadece
turizmin  mevsimsellik Ozelligi nedeniyle ortaya c¢ikan ekonomik sonuglar
incelenecektir.

Mevsimselligin olumsuz ekonomik etkileri, daha ¢ok sezon digi donemde atil
kapasite ile birlikte gelirlerin ve karin azalmasi sonucunda ortaya c¢ikmaktadir
(Cannas, 2012: 45). Mevsimsellik, yiksek sezondaki talep karsisinda, tesis, donatim
ve personelden olugan kapasitenin asiri yiklenmesine, diglik sezonda ise bu
kapasitenin atil kalmasina sebep olmaktadir. Yazinda bu nedenle de gelirlerin ve

karlarin azaldigi disiniilmektedir (Kusluvan ve Kusluvan, 1998: 21). isletme, talebin
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dustigia dénemde ortalama maliyetlerinin de altinda, sadece dedisken maliyetlerini
karsilayacak sekilde bir fiyat politikasi izlemek zorunda kalabilmektedir (Polat ve
Gurblz, 2016: 189). Ayrica disuk sezonda nakit akisinin azalmasi ve genel karhlk
oranlarinin dismesi, sermaye geri dénlds oraninin azalmasina, sermaye geri dénus
suresinin uzamasina neden olabilmekte (Yan ve Wall, 2003: 195) ve bu nedenle de
yatirnmcilar nezdinde, ylksek sabit yatirim maliyetleri iceren turizm yatirnmlarinin
(Jang, 2004: 821) riskli bir alan olarak algilanmasina yol acabilmektedir (Morales ve
Toledano, 2008: 941; Chung, 2009: 87).

Fakat aslinda mevsimsellik nedeniyle karlarin azaldiginin dastnitlmesi
tartismali bir meseledir. Bu ifade edilirken, aslinda, talebin yil icinde istikrarli oldugu
durumda elde edilebilecek kar ile bir kiyaslama yapildigi dastnulebilir. Soyle ki,
sezon disinda atil kapasite dogmasinin sebebi, isletme kapasitesinin ylksek
sezondaki talebe goére secilmis olmasidir. Béylece, “talep yerine kapasiteye bagh
olarak” belirlenen vyillik sabit giderler, yillik toplam talebin yil igerisinde istikrarli
yayildidi bir duruma kiyasla daha yluksek olmaktadir. Yuksek sezondaki talebin yine
ayni fiyatlarla, bittin yil devam etmesi “hayali” ile mevcut durumun kiyaslanmasinin,
bu tir olumsuz degerlendirmelere sebep oldugunu disinmek muimkiandar. Fakat
bu, bir hayalden ibaretse ve mevsimsellik bu igsin dogasinda varsa, karlarin
“azaldig1” saptamasinin bir fanteziden ibaret oldugu da ileri surulebilir.

Turizmin mevsimsellik karakteri nedeniyle ortaya c¢ikabilecek bir diger
olumsuz sonug, fiyat artiglarina ya da bir diger ifadeyle enflasyonist baskiya sebep
olmasi yénulyle de gorulebilmektedir (Hinch ve Jackson, 2000: 90). Turizm talebinin
belirli mekédn ve zamanda yodunlagsmasi karsisinda arzin ayni oranda artmamasi,
fiyatlar tGzerinde 6nemli bir artisin kaynagi olabilmektedir. Bu da hem o bdlgede
ikamet edenleri olumsuz etkilemekte hem de konaklama isletmelerinin maliyetlerinin
artis gostermesine yol agabilmektedir (Gunel, 2009a: 37-38). Burada ise yukarida
belirtilen, “kapasitenin yogun sezona gore belirlenmesi” durumunun tersi bir durum
s6z konusudur. CUnku eger durgun sezonda fiyatlarin dusuk olmasi —deyim
yerindeyse— “lUzucl” ise yogun sezondaki fiyatlarin “yiksek” olarak degil, “normal
fiyat” olarak degerlendiriimesi gerekmez miydi? Yok, eger yogun sezondaki fiyatlara
—deger yargisi anlaminda— “yuksek” deniliyorsa, kapasitenin durgun sezondaki
talebe gore olusturuldugunu ve bu nedenle de yogun sezonda talebin gerisinde
kaldigi yonunde bir fikrimiz —herhalde— olugmahdir. Su farkla ki, burada durgun
sezona gore bicimlenen kapasite, sadece otel kapasitesi degil, bélgede Uretilen
veya satilan her tarlG Grintn miktariyla ilgili bir kapasitedir. Fiyat artiglarinin bdlgede

ikamet edenleri olumsuz etkilediginin belirtiimesi, bunun bir ifadesi olsa gerektir.
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Mevsimsellik nedeniyle Ozellikle konaklama igletmelerinin  bulundugu
bdlgelerdeki tarimsal Uretim de olumsuz etkilenebilmektedir. Kirsal bdlgelerde
turistik hareketlerin yogunlastigi aylarda, calisanlar genellikle turizm sektérinde
istihdam edildiginden®, tarim gibi sektérlerde isgiicii acig ortaya cikabilmektedir.
Ozellikle yaz aylarinda turizm bélgelerinde bu durum daha belirgin olabilmektedir.
Bu nedenle tarimsal Gretimde kayiplar s6z konusu olabilmektedir (Ulama, 2008: 25).
Bu husus, sadece turizmin mevsimselligine 6zgl olmayabilir. Clnkd turizm butin
yila yayilsa bile ayni sonucu gézlemek olasidir. Fakat turizmin yodunlastigi aylarda
go6zlendiginden olsa gerek, mevsimsellik suglanabilmektedir. Ama belki de tarimdan
¢ekilen isgliclinin durgun sezonda yine tarima dénecek olmasi, tarimin bu isgici
eksikligini bagka yollarla telafi edebilme yonlindeki girisimlerin de oOnini
tikamaktadir. Yani mevsimselligin suclanmasi bu acidan reel bir anlam da tasiyabilir.

Turizm sektorinin mevsimsellik 6zelligi nedeniyle ortaya c¢ikan ve Kkimi
yazarlarca (Koenig-Lewis ve Bischoff, 2005: 208; Ulama, 2008: 29; Lai, 2009: 1420;
Cannas, 2012: 46) olumlu olarak nitelenen bazi durumlar da s6z konusudur. Buna
ornek olarak ylksek sezonda asiri kullanim sonucu yipranan fiziksel donatimin,
bakim, onarim ve yenileme islemlerinin dlisik sezonda yapilmasi verilebilir. Bu
faaliyet hi¢ siphe yok ki, mevsimselligin etkisinde olmayan igletmeler icin de gecerli
olabilir. Ancak mevsimlik isletmelerde bunun daha kolay yapilabilecegi de ileri
surulebilir. Boylelikle olumsuz &ézellikleri daha ¢ok én plana ¢ikan mevsimsellik, bu

yonuyle isletmeler tarafindan bir firsat olarak da disindlebilir.

4.2.3.2. Mevsimselligin Gevresel Sonugclari

Turizmin mevsimsel karakteri nedeniyle ortaya cikan cevre Uzerindeki
sonuglari, genel olarak turizmin cevre Uzerindeki etkileri ile &zdestir denilebilir
(Koenig-Lewis ve Bischoff, 2005: 208). Ancak bu etkilerin, mevsimsellik nedeniyle
daha belirgin hale gelebildigi de sdylenebilir (Ulama, 2008: 33). Clnkl ylksek sezon
ile birlikte turistik destinasyonlarda asiri yogunluk gorilebiimekte, bu da
destinasyonun tasima kapasitesinin asilmasina (Butler, 2001: 11; Chung, 2009: 88)
yol agarak gevre Uzerindeki olumsuz etkileri daha belirgin hale getirebilmektedir.

Turizmin mevsimsel karakteri nedeniyle ortaya ¢ikan cevre Uzerindeki etkiler,
genel olarak turizmin ¢evre Uzerindeki etkileri ile 6zdes olmasina ragmen,
mevsimsellik hakkindaki bu tir olumsuz disincelerin temelinde, belli bir miktardaki

yogunlugun tum yila yayilmis olmasi ile ayni miktardaki yogunlugun daha kisa bir

%% Bu durum, bazen ¢alisanlar agisindan tarim sektériine gore daha iyi is kosullari, tcret
geliri vb. hususlari beraberinde getirebildiginden daha tercih edilir olabilmektedir (Butler,
2001: 11).
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zaman diliminde gerceklesmesinin, etki bakimindan ayni olmayacagi gibi bir
degerlendirmenin yatiyor olmasi bulunabilir. S6z konusu ¢evresel etkiler su sekilde
siralanabilir (Wong, 2004: 452; Ginel, 2009a: 42; Kolomiets, 2010: 10):
e Su kaynaklarinin bozulmasi ya da zarar gérmesi,
e GAl ve deniz sularindaki kirliligin artmasi,
o Ekosistemin zarar gérmesi ve dogal yasamin (flora ve fauna) tehlikeye
girmesi,
e Hava ve glrdltd kirliliginin artmasi,
e Cevrenin estetik gérinimunin (mimari ve gorsel olarak) bozulmasi,
e Avrazi talebinin artmasiyla orman ve yesil alanlarin tahrip edilmesi ve bunun
sonucunda ortaya gikabilecek erozyon riski,
o Kati atik ve ¢op sorunu ile kimyasal madde kirliliginin artmasi,
e Kyl bolgelerinde yapilagmanin artmasi,
o Atmosferdeki sera gazlarinin artisiyla (6zellikle fosil yakitlarin kullanildigi

havayolu ulasim araglari nedeniyle) iklim degisimlerinin yasanmasi.

Diger taraftan, kimi yazarlara gore bir destinasyonun cevresel imkanlarinin
tim yil boyunca yogun bir sekilde kullaniimasi, (belli bir donem yogun sekilde
kullaniimasina goére) daha tehlikeli sonuglara yol agabilir (Koenig-Lewis ve Bischoff,
2005: 208). Bu goruse gore dusik sezon, destinasyondaki flora ve fauna agisindan
yeniden canlanma ve tazelenme igin bir firsat da sunmaktadir (Kusluvan ve
Kusluvan, 1998: 22). Fakat gergekte, bu yazarlarin yaklasimi, mevsimselligin
faydasindan ziyade, bir destinasyonun asiri kullaniimasinin zararina dikkat ¢eken bir
goruse de tekabull edebilmektedir. Cunku bir destinasyonun yilin her ayi, ¢cok yogun
olarak kullaniimasi “senaryosunda” mevsimsel bir yon bulunmamaktadir.

Bazi aylarda yogunlugun tamamen ortadan kalktigini ama bu aylarin
Uzerinden kalkan yogunlugun, —zaten asiri yogunluk yasanan— diger bazi aylara
eklenmedigini varsayalim (ki, aslinda s6z konusu yazarlarin “mevsimselligin faydal
da olabilecegi” yonundeki dusuncelerinin altinda da Ustu 6rtila olarak bu varsayim
yatmaktadir ve bu, “iyi ki her ay talep yodun degil” gibi bir dusunceyi
yansitmaktadir). Bu varsayimda da mevsimsel bir yon bulunmadigini sdyleyebiliriz.
Cunkd “mevsimsellik” konusunu gindeme getiren ve onu Onemli kilan, bazi
aylardaki talep eksikliginin ya da fazlaliginin diger bazi aylarda talep artisini ya da
azalisini beraberinde getirebilmesidir (ki, yazarlarin belirttigi ifadelerde bdyle bir

husus mevcut degildir).
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4.2.3.3. Mevsimselligin Sosyo-Kiiltiirel Sonuglari

Genel olarak turizm yazininda, turizmin genel ekonomik, cevresel ve sosyo-
kalturel etkilerini —bu sira igerisinde— ayri1 ayri ele almak adet haline gelmistir. Konu
mevsimsellik oldugunda da bu siranin gbzetiimesi gerektigi akla gelebilir. Fakat bu
davranisin anlamh olabilmesi i¢in —sb6zgelimi— turizmin genel sosyo-kulturel
etkilerinden biraz daha farkli karakterde olan, “mevsimsellige 6zgu” bazi sosyo-
kiltdrel etkilerinden de s6z edebilmenin imkan dahilinde olmasi gerekir. Turizmin
ekonomik ve gevresel etkileri icin bu dogrudur. Acaba ayni sey, sosyo-kiilttrel etkiler
icin de sdylenebilir mi? Oyle gériinmektedir ki, bu husus biraz tartismaldir. Fakat
her seye ragmen, genel turizm yazini tarafindan “sartlandiriimis” ve turizmin soéz
konusu Ug etkisini kitaplarda gérmeye “alismis” olma ihtimali bulunan okuyucunun,
galismada bir eksiklik bulundugu kanisina kapilmamasi acgisindan turizmin sosyo-
kulturel sonuglari ve mevsimsellik iligkisi Uzerine bu kisimda bazi degerlendirmeler
yapilmalidir. Bazi yazarlar (Mbaiwa, 2005: 165) belirtmektedir ki, turizmin mevsimsel
karakteri nedeniyle ortaya cikan sosyo-kultlirel sonugclar, turizmin, yerel halkin
gunlik hayatini, kaltirel degerlerini, gelenek ve goéreneklerini etkilemesi seklinde
tezahir etmektedir. Fakat denilebilir ki, bu etkiler aslinda “genel olarak” turizmin
sosyo-kiiltirel gevre Uzerindeki etkileri ile benzerdir.

Turizmin, “genel olarak” sosyo-kiiltirel etkileri incelendiginde bunlar arasinda
olumsuz etkilerin daha gorindr ve 6n planda oldugu (Goeldner ve Ritchie, 2012:
372) soylenebilir (Dogan, 2004: 131-140; Shaw ve Williams, 2004: 167-170; Ulama,
2008: 35-36):

e Turist kiltiriine 6zenme sonucu yerel gelenek/géreneklerde bozulma ve
metalagsma, dini degerlerde yozlagma,

e Aile baglarinin zayiflamasi,

e Dilde bozulma,

e Asin kalaballk sonucu vyerel halkin kimi imkanlara (saglik, emniyet,
mize/dren yerlerine girig, vb.) erisiminde yasanabilecek zorluklar,

e Turistik destinasyonda mevcut olan balikgilik, ormancilik, tarim gibi
geleneksel sektorlerin yok olmasi,

e Suc oranlarinda yasanabilecek artis,

e Fuhus, uyusturucu madde kullanimi gibi sosyal sorunlarin artabilmesi.

Turizmin olumlu sosyo-kultirel etkilerinden de s6z edilebilir. Turizmin kadin
istihdamina elverigli olmasi, kadinlarin is yasamina sahil edilebilmesini
kolaylastirmaktadir. Turistlerin, yerel kltirel degerlere ilgi duymasiyla birlikte, bélge

halkinin kilttrel degerlerine daha ¢ok sariimasi ve boéylelikle bunlara kargi koruma
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bilincinin ortaya ¢ikmasi da muhtemeldir. Ayni zamanda bu degerler birer ekonomik
getiri unsuru halinde de donlUsebilmektedir. Bu ekonomik kazang ile birlikte turizm
bdlgelerine yapilan altyapi ve Ustyapi yatirimlari da yerel halkin yasam kalitesinin
yukselmesine yardimci olmaktadir (Ulama, 2008: 37).

Dikkat edilirse butin bunlarda turizmin mevsimlik olmasi nedeniyle meydana
gelen, mevsimlik olmasaydi meydana gelmeyecek olan herhangi bir etki saptamak
pek mumkin goérinmemektedir. Bazi yazarlar (Hartmann, 1986: 31) sosyo-kiiltirel
etkilerin turizmin mevsimsellik 6zelligi ile daha goérinir hale geldigini ileri
surmektedir. Acaba bunu ne anlamda ele almak gerekmektedir? Acaba turizm hangi
mevsimde gerceklesiyorsa, sosyo-kiltirel etkiler de o mevsimde devreye
girmektedir mi deniliyor? Ama bu, turizm mevsimi sona erdiginde s6z konusu
etkilerin de sona erdigini soylemek demek degil midir? Kisacasi, “turizmin
mevsimsel Ozelliginde kaynaklanan sosyo-kiiltirel etkiler” konusunun oldukga

tartismali oldugunu séylemek mumkuindar.

4.3. Konaklama isletmelerinde Mevsimselligin Galisanlar Agisindan

Sonuglari

Turizm endustrisini tim yonleriyle etkisi altinda birakan mevsimsellik faktéru
(Jolliffe ve Farnsworth, 2003: 312), muhakkak ki sektér calisanlarinin basta
istihdamini olmak lzere calisma sekillerini, sektore bakis agilarini ya da sektérden
beklentilerini etkilemektedir. Bu nedenle mevsimselligin calisanlar acgisindan
sonuglari, bu ¢alismanin konusu agisindan 6zel bir 6nem tasimaktadir. Bu sonuglar,
—vucudun kendi kendine bagisiklik sistemi gelistirmesi gibi— “kendi tedbirlerini
kendisi almak” vecizesi ile 6zdes gorulebilir.

Krakover (2000: 461-462)'a gore isgicu, temel ve ikincil isgtici olmak Uzere
ikiye ayrilmaktadir. Buna gore turizm sektorinde igsgucunun kuguk bir kismi, daha
¢ok ydnetim kademesini olusturan temel isgicl kapsaminda iken; blyuk bir kismi
ikincil isgliciinii olusturmaktadir. ikincil isgiiciiniin énemli bir kismi ise mevsimsel
statiideki calisanlardan olugsmaktadir. Bu baglamda mevsimselligin calisanlar
acisindan en énemli sonucu “mevsimsel istihdam” olarak gorulebilir.

Mevsimsel istihdam ya da diger bir ismi ile “sezonluk ig”, belirli bir zamanda
ya da daha net bir ifadeyle, sezonluk yodunluk gectikten sonra bitecek olan ve kalici
olmayan is olarak tanimlanmaktadir (Jolliffe ve Farnsworth, 2003: 312; Selek Oz ve
Bulut, 2013: 96). Sezonluk (mevsimlik) isci ise yilin bu déneminde galisan gegici isgGi
olarak ifade edilmektedir (Lee ve Moreo, 2007: 149). Yiksek sezonda isletmede

istihdam edilip, sezon sonunda isten ¢ikarilan bu kesim (Higham ve Hinch, 2002:
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176), genel olarak yari vasifli ya da vasifsiz, egitim seviyesi dusuk ve gecici
surelerle ¢alisanlari kapsamaktadir (Thulemark vd., 2014: 406).

Mevsimsel talep dalgalanmalari, turizm isletmelerinin sezonluk isciye
gereksinim duymalarinin en énemli sebebi konumundadir. Bir diger ifadeyle, turistik
talebin yogunlastigi zaman dilimlerinde turistik isletmelerin isgici talebi de
artmaktadir. Oyle ki, Akdeniz Turistik Otelciler ve isletmeciler Birligi’nin verilerine
gore Tirkiye’de 2014 yilinda Mayis ve Eylul déneminde, otel ¢alisanlarinin yaklasik
%47’lik dilimini mevsimlik isciler olusturmaktadir (Arash ve Arici, 2019: 176). Hatta
bu oran, turizmin 6nemli bir gelir kaynagi oldugu bazi adalarda ¢ok daha fazla
olabilmektedir. Ornegin, Girit adasinda 1997 yilinda yapilan bir arastirmanin
sonuglari, sezonluk calisma oranini, alt kademe personelde %90,6; yonetici
kademesinde %32,3 olarak gostermektedir (Andriotis, 2005: 213). Purkis (2008:
118) ise Marmaris’te yuruttigu arastirmada sezonluk galisma oranini %90 olarak
tespit etmistir.

Mevsimlik statide calismanin, bazi calisanlar acgisindan olumlu yanlari
bulunmaktadir (Janta vd., 2011a: 1010). Denilebilir ki, kimi gruplarin sezonluk
olmayan islerde tiim yil boyunca calisabilmesi miimkiin degildir. Ornegin, dgrenciler
ve kiglik tarim igleri ile ugrasan ciftcilerin (6rnedin, sera igleri ve zeytincilik ile
ugrasan ciftciler) kis aylarinda degil, yaz aylarinda bos vakitleri olabilmektedir. Bu
gruplar, 6zellikle yaz déneminde sezonluk calismak igin gonulli olabilmektedirler
(Mourdoukoutas, 1988: 321). Ayni sekilde ev hanimlari ve sanatgilar igin de ylksek
sezonda, mevsimlik statlide calismak bir secenek olarak 6ne ¢ikabilmektedir. TUm
bu gruplarin gelir elde edebilmek, sosyal statllerini ylkseltebilmek gibi amaclarla
yuksek sezonda calisabilme imkanina sahip olmasi mevsimselligin - olumlu
Ozelliklerinden biri olarak nitelendirilebilir (Koenig-Lewis ve Bischoff, 2005: 210).
Ayrica, caligabilecek durumda olan yaslilar ve akademik anlamda herhangi bir
egitim almamis bireyler ya da bulundugu bdlgeden bagka bir bélgeye ¢ikma imkani
olmayanlar icin de mevsimlik turistik isler yine gelir elde etme gibi avantajlar
sunmaktadir (Mourdoukoutas, 1988: 317). Ayrica is bulma imkanlarinin kisith ve
igsizlik oranlarinin yuksek oldugu bazi bolgelerde, kimi insanlar tim yil boyunca issiz
kalmak yerine, belli bir sire gelir saglayabilmek amaciyla turizm sektorinde
calismay tercih edebilirler (Andriotis ve Vaughan, 2004: 81; Andriotis, 2005: 213).

Mevsimselligin, birey agisindan olumlu yonleri bulunsa da olumsuz yonlerinin
de oldugu bir gergektir. Bunlardan en olumsuzu kugskusuz ki, sezon bittikten sonra
ortaya ¢ikacak olan issiz kalma riskidir. Zira sezon bittikten sonra eger c¢alisanlarin
yapabilecegdi ikinci bir is imkanlari yoksa sezon digi dénemde issiz kalacak ve

dizenli bir gelir elde edemeyeceklerdir. Bu durum, calisan agisindan birgok
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psikolojik ve sosyal risk ile birlikte isletme icerisinde disuk is tatmini, disuk is
motivasyonu (Lee ve Moreo, 2007: 158; Bouzari ve Karatepe, 2018: 293) ve dislk
orgitsel baghhga yol agabilecek bir husustur (Gunel, 2009a: 114). Ayrica sezonluk
¢alisanlar, sezon sonunda bagka bir is bulabilse bile sektdr degisimleri nedeniyle
¢alisma hayatlari istikrarsizlasabilecektir (Kusluvan ve Kusluvan, 1998: 22).

Tdm bunlara bagli olarak mevsimlik ¢alisanlar, mesleki kariyer planlamasi
yapamamakta, yogun sezonda ise baslamalari nedeniyle isletme igerisindeki egitim
faaliyetlerine katilamamaktadirlar. Zaten esasinda egitim faaliyetlerine katilabilmek
gibi bir “liksleri” ve zamanlari da yiuksek sezonun getirdigi yogunlukla birlikte mevcut
degildir (Lee ve Moreo, 2007: 149). Bunun yaninda calisanlarin uzun calisma
saatlerine sahip olmasi ve bunun bir sonucu olarak sosyal hayatlarina yeterli zaman
ayiramamalari da s6z konusudur (Liu ve Liu, 2008: 166).

Buraya kadar ifade edilenlere gére mevsimlik calisanlarin sezon sonunda
baska bir iste calisabilme olasili§i ile is Uretkenligi arasindaki iliskiyi konu edinen

hipotez asagidaki gibi gelistirilmigtir:

H4: Mevsimlik calisanlarin sezon sonunda baska bir igste calisabilme

olasiligi ile is tretkenligi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Bazi yazarlar turizm caliganlarini, geldikleri yer, turizme giris surecleri ve
emek piyasasindaki konumlari ile yerel isgiler, gégmen isgiler ve kent iscileri olarak
siniflandirmiglardir (Aykag, 2010: 15). Bu siniflandirmada “turizmin mevsimsel
0zelligi” nin dnemli bir rol oynayabilir.

Turizmin gelismeye basladigi bir bdlgede bir¢cok istihdam imkani ortaya
cikmaktadir (Aykag, 2008b: 159). Turizmin, dogal kaynaklar agisindan zengin,
modernlesmenin gorilmedigi ve kentsel yapinin gelismedigi yerlerde gelismesi
nedeniyle turizme gecis Oncelikle ve sayica fazla olarak tarim sektorinden
gergeklesir (Aykag Yanardag, 2014: 114). Bu kesim, ayni zamanda yerel halki da
temsil ettiginden “yerel is¢i” olarak adlandirilabilir. Yerel nifus igerisinde turizmde
calismayi tercih eden bu kesim, genellikle turizm yatirimina sahip olmayan ve tarim
ekonomisine bagliligi surdiren hane halklarindan gelirler (Aykag, 2010: 15). Bu
nedenle turizme gegseler dahi turizmin mevsimsel yapisi nedeniyle tarimla baglarini
tam olarak koparamazlar. Bir baska ifadeyle her iki sektorin de mevsimsel 6zellik
tasimasi, bu kisiler acgisindan her iki sektdérin arasinda tamamlayici bir iligki
dogmasina (Aykag, 2008a: 155; Aykag, 2009: 95) ve galisanlarin turizm sezonuna
bagl olarak turizm sektdriine girip ¢ikmalarina zemin hazirlar (Aykag, 2009: 153).

Bazi boélgelerde turizmde en sik gorilen galisan grubu olan yerel isciler
(6rnegin, Fethiye (Aykag, 2005; 2006; 2009)), tam zamanh olarak istihdam edilseler
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de yalnizca turizm sezonu boyunca caligabilirler (Ayka¢ Yanardag, 2014: 114). Bu
demektir ki, bu grup turizmdeki mevsimselligi derinden hisseder. Daha 6nce turizm
piyasasinda is deneyimlerinin olmamasi ve turizm egitimi almamalari nedeniyle
genellikle igi, is Uzerinde ogrenirler. Ayrica bunlarin sosyal givenlik veya saghk
guvencesi gibi haklar verilmeyebilmektedir. Zaten esas beklentileri de bu degildir.
Bunlarin esas beklentisi, turizm sezonunun olabildigince uzun olmasidir. Ancak bu
sekilde turizmdeki istihdamlari uzun sireli olacaktir (Aykag, 2010: 16). Sezon
bittiginde ise bagka bir is bulamazlarsa ya tarim sektériindeki iglerine ya da hane
halkinin Uretimi neye dayaniyorsa o isi yapmaya yoneleceklerdir (Aykag, 2006: 266).

Bir bélgede turizm gelistikge, ihtiyag duydugu emek miktarinin da artmasi ile
beraber yerel emek, isgucu talebini karsilamakta yetersiz kalabilir. Buna ek olarak,
su durumlar da s6z konusu ise sadece yerel emek ile isglcu talebi
karsilanamayabilir: Birincisi, yerel nufusun yeterli kaynaklarinin olmasi durumunda
galismak yerine girisimcilik yapmayi tercih etmesi; ikincisi bazi bolgelerde yerel
halkin, turizmi gergek bir is alani olarak gérmemesi veya turizm yatirimlarinin bolge
disindan blylk sermaye gruplari (bunlar yabanci da olabilir) tarafinca yapiimasi
nedeniyle turizmde ¢alismaya direnis gdstermesi (Aykag, 2010: 17). Ayni sekilde
yerel halk, turizm sektérindeki agir calisma kosullarini gerekce gostererek de
(Joppe, 2012: 665) turizmde calismaya karsi direnis gosterebilir. iste bu sartlar
altinda bdlgeye, digsaridan go¢ s6z konusu olabilecektir. Bunun sonucu ile de
“‘gbcmen isci” olarak adlandirilabilecek bir grup daha turizm sektérinde calismaya
baslayacaktir (Flognfeldt, 2001: 111; Aykag¢ Yanardag, 2014: 116).

Kimi bolgelerde, kimi zamanlarda gé¢ olgusu turizm endustrisi igin oldukga
ehemmiyet kazanmaktadir (Janta vd., 201l1la: 1007; Janta vd., 2011b: 1322).
Gocgmen isciler 6zellikle daha 6nce az miktarda turistik faaliyetin goruldigu ya da hig
gorulmedigi, nifusgca az yogun bolgelerde blylk yatinmlar yapildigi zaman ortaya
cikmaktadir. Hatta bazi bélgeler igin gé¢gmen isci orani oldukga yiiksektir. Ornegin,
Purkis (2008: 118)'in Marmaris’te yuruttigl arastirma sonucunda, c¢alisanlarin
neredeyse tamaminin gé¢men isgilerden olustugu goriimustur. Yanardag ve Avci
(2012: 60) ise Mugla ilinin G¢ ilgesinde (Marmaris, Fethiye, Bodrum) gé¢men
iscilerin, tim ¢alisanlar igerisinde %47,6 oranina sahip oldugunu belirtmektedir.

Gogmen isgilerin ¢alisma kosullari yerel isgilerin farkh degildir. Egitim
seviyeleri, turizm sektorundeki igs deneyimleri ve turizm sezonunun olabildigince
uzun olmasina yonelik istekleri de yerel iscilerle benzerlik gosterir. Yerel isciler gibi
sezonluk ¢alismalarina karsin, yerel iscilerden farkli olarak yore halki ile sosyal iligki
ve aglarinin gérece kisitli olmasi nedeniyle (Janta vd., 2012: 432) sezon disinda

¢alisma alani bulmalari daha zordur (Ayka¢ Yanardag, 2014: 117). Ancak yine de
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uzmanlk alanlarina ya da sezon diginda yasadiklari yere gbre gecici islerde
calisabilirler (Aykacg, 2009: 120).

Buraya kadar anlatilan iki is¢i tart 6zellikle kitle turizminin hakim oldugu kiyi
destinasyonlarinda yaygin olarak gortlen istihdama 6rnek olusturmaktadir. Ancak
turizmin, kiyi bolgeleri ile birlikte buyuk kentlerde de geligsmesi, “kent iggileri” olarak
isimlendirebilecek bagka bir is¢i grubunun da ortaya ¢ikmasina olanak tanimistir.
Kent iscileri, yerel ve go¢men isci tiplerinden farkh bir calisma bigimini temsil
ettiginden dnem tasimaktadir (Aykag, 2010: 18).

Oncelikle kentte, kirsala gére gok daha karmasik bir emek piyasasi yapisi ve
bunun icinde yer alan farkli ¢calisma ortamlari ve kosullari oldugunu belirtmek
gerekmektedir. Kentte calisanlarin turizm ve diger is sahalari arasinda gidip
gelmeleri, yani is degistirmeleri daha kolaydir. Bu nedenle de turizmdeki kent isgileri
ile kentte calisan diger is¢i gruplari adeta i¢ ice gecmistir ve bunlari birbirinden
ayirmak oldukga zordur (Aykac Yanardag, 2014: 117).

Kent iscileri, yerel ya da gé¢gmen olabilirler. Bu grup icinde vasifsiz ya da yari
vasifli olarak dusuk UGcret karsihgi ¢caliganlar oldugu gibi, yuksek vasifli ya da egitimli
olup yuksek Ucretlerle calisan bir grup da vardir. Bu iscilerin gogu turizm sektérine
girmeden 6nce bagka islerde Ucret karsiliginda c¢alismiglardir. Bu nedenle diger
gruplarin aksine tarimsal bir ge¢gmislerinin oldugunu séylemek zordur (Aykag, 2009:
128). Bunlar is glvencesi, sosyal guvence veya diger haklarinin bilincindedirler.
Kent turizminin yil boyu faaliyet gdstermesi sebebiyle turizmin mevsimsel
Ozelliginden diger iscilere kiyasla daha az etkilenirler (Aykac Yanardag, 2014: 117).

Bu noktada denilebilir ki, “yerel is¢i” denilen sey ile “kent isc¢isinin” ortak bir
yonu vardir. O da her ikisinin, turizm faaliyetinin gerceklestigi yerdeki “yerel halka”
dahil olmalaridir. Yine de acaba nigin bdyle bir ayrima gerek duyulmus olabilir?
Bunun yani sira yerel iscilere daha ¢ok deniz turizminin yapildig: kiyr bolgelerde
rastlanmakla birlikte, buralar da kent statisindeki yerler olabilir. Nigin onlara da kent
iscisi denilmemektedir?

Bunun cevabini, turizmin batin yil devam edip etmediginde aramak
gerekmektedir. Anlagildigi kadariyla, bir destinasyonda turizm faaliyetleri belirli bir
donemden sonra “tamamen” sona eriyorsa, yerel is¢i s0z konusu olmaktadir. Ancak
—yogunlugu yihn her déneminde ayni olmasa bile— bu faaliyetler butin yil devam
ediyorsa, “kent iscisi” profili gindeme gelmektedir. Turizmin batun yil devam etmesi,
yilin her ayi ayni yogunlukta olmasi demek degildir. Bu nedenle, 6teki kadar olmasa
da burada da bir miktar mevsimsel etkiden s6z edilebilir. Kent turizminin yil boyu
faaliyet gdstermesi nedeniyle “kent iscilerinin mevsimsellikle hi¢ ilgisi olmaz”

denilmesi yerine, “mevsimsellikten daha az etkilenirler” denilmesinin sebebi bu olsa
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gerektir. Fakat bu kavramsal ayrimin temel sebebi, bu olgularin “calisan insan”
agisindan da bazi sonuglarinin olmasi, yani farkli insan profillerini beraberinde
getirebilmesi ihtimali olabilir. Ornegin, yukarida da belirtildigi gibi “kent iggisi” olarak
yaftalanan grubun is glvencesi, sosyal glivence veya diger haklarinin daha g¢ok
bilincinde olmasi, turizmin yil boyu devam etmesinin bir sonucu olarak gértlebilir.
Ozetle, turizmin mevsimsel yapisinin da etkisiyle de ortaya gikan (¢ farkli isgi
tipinden sbz edilebilir. Bunlar “yerel isci”, “gbgcmen isci” ve “kent iscisi” dir. Yerel
isciler, bir bolgede turizm gelismeye basladiginda, tarimdan turizm sektériine gegen
iscilerden; gé¢cmen isciler bir bélgede turizm gelismeye basladiktan sonra yerel
iscilerin isgucl ihtiyacini karsilayamamasi nedeniyle bélgeye disaridan gelen
iscilerden; kent iscileri ise —ayni zamanda turistik destinasyon konumunda da
bulunan— kentsel alanlarda galisan turizm iscilerinden olusmaktadir. Bu iscilerden
yerel isciler ve gocmen isgiler, mevsimselligin etkisini yodun bir sekilde
hissetmektedir. Sezon sonunda yerel isciler, ya eski igleri olan tarima dénmekte ya
da hane halkinin Uretimi neye dayaniyorsa o isi yapmaya yonelmekte iken; gégmen
isgiler, kendi “memleketlerine” donmek ya da uzmanlk alanina goére turistik
destinasyonda is aramak arasinda bir segim yapmaktadir. Kent iscileri ise diger isci
tiplerine nispeten mevsimsellikten daha az etkilenmektedir. Bu nedenle denilebilir ki,
bu isciler agisindan “sezon sonu” kavrami bir 6nem ifade etmemektedir. Yine de
mevsimselligin etkisi nedeniyle isten ¢ikarilsalar bile bu, en fazla iki ay olabilmekte
(Aykag, 2009: 127) ve eger c¢alistigi slre boyunca performans, is arkadaslari ya da
Ustleri ile iligkiler vb. faktérler agisindan yeterli ise bu slre sonunda tekrar ayni
isletmede isine baslamaktadir. Bu, herhalde, turizmin yogdunlugunun azaldigi

doénemlerde, isletmelerin daha az ¢alisana ihtiya¢c duymalariyla ilgili olsa gerektir.

4.4. Konaklama igletmelerinde Mevsimselligin is Giivencesizligi ve is

Uretkenligi ile iligkisi

Bu kisimda, mevsimselligin etkisinde olan konaklama isletmelerinde, iIG ve is
uretkenligi konularinin nasil ele alinabilece@i Uzerinde durulacak ve konu hakkinda
yapilmis c¢alismalarda hangi sonuglara ulasildigi hakkinda bilgi verilmeye

calisilacaktir.

4.4.1. Mevsimselligin is Giivencesizligi ile iliskisi

Mevsimsellik konusu ile yakindan iliskili oldugu i¢in sunu belirtmek énemlidir.
IG kavrami, ruhunda “belirsizlik” iceren bir kavramdir ve bu nedenle eger isin
kaybedilebilecegi bir olasilik degil de, dnceden kesinlikle beliren bir gergeklik ise IG

ve bunun yarattigi tedirginlik s6z konusu olmayabilir. Cinkl énceden belli olan is
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kaybi igin ¢alisanin hazirlik yapabilecedi akla yatkin bir durumdur ki, zaten —buna
uygun olarak— Andriotis (2005: 213) de ¢ogu turizm isgisinin, yapabilecegi ikinci bir
isi oldugunu belirtmektedir. Onceki kisimda “kendi tedbirlerini kendisi almak”
vecizesiyle kast edilen, igte budur. Su noktaya da ayri bir parantez agmak gereklidir.
isin kaybedilecedi olgusu kesin belli olsa bile, eger is ozelliklerinin calisilan
dénemde kotllesme olasiligl varsa ya da gugsuzlik algisi yiksekse, bu iki hususun
etkisi ile yiksek IG algisi s6z konusu olabilir. Ciinki siklikla dile getirildigi Gizere, IG
sadece isin kaybini ifade eden bir kavram degildir.

Mevsimlik calisanlarin sezon sonunda isin bitecek olmasina ¢ok Gzullp
Uzulmediklerini anlamak igin onlara “bu durumdan kaygili misiniz?” ya da “ne kadar
kaygilisiniz?” anlamina gelen sorular sormaya herhalde gerek yoktur. Onlarin
demografik 6zelliklerine bakmak da —yukarida belirtilen sebeplerden o6tlri— yeterli
olabilir. Su halde “kesinlik” iceren bu olgunun (isten ayrilis tarihinin belli olmasi
olgusu) hissettirdikleri hakkinda bilgi sahibi olmak icin bir iIG dlgegi kullanip anket
yapmanin ¢cok anlamli olmayacagi da sdylenebilir. isten ayriimanin kesin olmadigi
durumlar icin bdyle bir arastirma yapmak anlamli olabilir. Mevsimlik ¢alisanlar igin
kesinlik icermeyen bir isten ayrilma senaryosu ise isletmenin kapanis tarihi
gelmedigi halde calisanin, isten el ¢ektirilmesi durumudur.

Su halde, mevsimlik iscilerin “nicel” iIG algisi agisindan, bagka bir tir IG
algisinin giindeme gelebilecegi sdylenebilir: “Calisilan déneme 6zgl ve onunla
sinirli iG algisi”. Bu kavram daha anlamlidir ve galismanin uygulama bélimiinde de,
mevsimlik ¢alisanlarin nicel iG algisi ézellikle bu acgidan ele alinmistir. Béyle ele
alindiginda, batin yil galisan konaklama isletmeleri ile mevsimlik ¢alisan konaklama
isletmelerindeki IG algisini karsilastirmanin daha anlamh hale gelebilecegi
soylenebilir. CUnkl biliyoruz ki, genel olarak nitelik agisindan birbirinden ¢ok farkl
olan seyler arasinda yapilan karsilastirmalar anlamsiz olabilir. Karsilastirmanin
anlamli olmasi “ortak” yonlerinin de bulunmasina baghdir. S6z konusu
karsilastirmada surekli ¢alisanlar ile mevsimlik ¢alisanlar arasindaki ortak yon, her
ikisindeki iG algisinin “galisilan déneme 6zgii” olmasi olabilir. Aralarinda homojenligi
saglamak icin, surekli calisanlar i¢in de bir “isten ayrilis tarihi” tayin edilemeyecegine
gére, bunu ancak mevsimlik calisanlarin nicel IG algisini sezon igerisindeki isten,
sezon bitmeden ayriima olasiligi anlaminda ele almak suretiyle saglanabilir.

Mevsimlik cgalisanlar igin IG algisinin —gerek nicel gerekse de nitel IG
anlaminda— sezon ig¢i ile sinirl olarak ele alindigini unutmamak kaydiyla, mevsimlik
islerde IG algisi (izerine, birka¢ husustan daha séz etmek uygun olacaktir. Konuya
bu sdz konusu ele alis tarzi ile bakildiginda, acaba mevsimlik calisanlarda mi iG

algisi yuksektir? Bu, simdilik bilinmiyor ve zaten c¢alismanin son bdlimundeki
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konulardan birisi budur. Fakat yine de bazi ¢n fikirlerden bahsedilebilir. Ornegin,
mevsimlik konaklama isletmelerinde c¢alisanlar, isletmenin yiksek sezonda isci
¢lkarmasinin ve zaten kisa olan turizm sezonunda yeni is¢i bulabilmesinin zor
oldugunu az-¢ok tahmin edebilirler. Bu ise mevsimlik isletmede “is kayb1” anlaminda
(nicel) IG algisinin daha diisik olabilecegi konusunda bir gesit ipucu sayilabilir. Nitel
IG algisi (is 6zelliklerinin olumsuz ydnde degismesi ile ilgili algi) konusunda ise
durumun biraz daha belirsiz oldugu sdylenebilir. Batin yil ¢alisan bir konaklama
isletmesinde c¢alisanlar, ise girislerinden itibaren zaten birka¢c kere pozisyon
degisikligi yasayacak kadar isletmede calisiyor olabilirler. Dolayisiyla bundan sonra,
bunu yasayacak olma olasiliklari azaldigi sdylenebilir. Sezonluk isletmede calisanlar
ise —eger onceki sezonlarda ayni isletmede ¢alismis degilseler— isletmeye nispeten
“yeni girmis” bir konumdadirlar ve pozisyon degisikligi olasiligina daha acik olduklari
soylenebilir. Ancak sezonun kisaligi burada da imdada yetisebilir ve nitel IG
algisinin da daha az olmasina sebep olabilir. Ornegin, sezonun bitmesine sadece iki
hafta kalmissa, birey bdyle bir endise hi¢ duymayabilir. Clnkl pozisyonu degisirse
gerek kendisinin gerekse yerine gegecek kisinin yeni pozisyona alismasi bir zaman
gerektirebilir ve isletme ydnetimi de —herhalde— bunun bilincindedir.

Mevsimlik konaklama igletmelerinde yapilmis ve sezonluk c¢alisanlar ile
surekli calisanlari kiyaslayan galismalari incelemek igin yazina miracaat edildiginde
Senol (2010), Akbiyik vd. (2012) ve Alkaya (2015)in calismalari gértlmektedir.
Senol (2010) ve Akbiyik vd. (2012) sezonluk caliganlarin, Alkaya (2015) ise tim yil
calisanlarin genel iIG puanlarini daha yiiksek olarak tespit etmistir. Ancak bahse
konu calismalarin yaklasimi, bu tez ¢alismasindan farklidir. Yazarlar, iG’yi sezon
icine 6zgl mu, yoksa sezon bitince isten ¢ikmay! da kapsayan bir anlamda mi ele
aldiklarini agiklamamiglardir. Bunun yani sira iG'nin, nicel ve nitel karakteri
hakkinda da bir ayrim yapmamiglardir. Bu farklilik, bu ¢caligmayi énemli ve degerli

kilan unsurlardan biri olarak ifade edilebilir.

4.4.2. Mevsimselligin is Uretkenligi ile iligkisi

Yazinda, ¢alisanlarin ig Uretkenligi dizeyinin tespit edilmesine yonelik olarak
farkli sektorlerden 6rnekler mevcuttur. Bunlara 6rnek olarak, ilag sektort (Cevizci,
2011), bilisim sektort (Aslan, 2011), egitim sektori (Hatipoglu, 2016), saglik sektori
(Uysal, 2012; Uysal vd., 2012; Molodynski vd., 2013; Aksoy vd, 2017; Demir vd.,
2017) gibi sektorlerde yuarttilmads calismalar verilebilir. Ancak dogrudan turizm
calisanlarini ya da turizm calisanlarini sezonluk/sirekli calisanlar agisindan
kiyaslayan herhangi bir galismaya tarafimizca rastlanmamisgtir. Calismanin son

bélumunde sonuglari ortaya koyulacak olan anket uygulamasinda zaten bu
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kiyaslama yapilacaktir. Yine de anket sonuglarini yorumlarken géz éniine alinmasi
yararll olabilecek bazi pesin “mantiksal” 6nermeler, bu kisimda ele alinacaktir.

Genel olarak herhangi bir isletmede calisanlarin Uretkenliginin, talep arttikga
artacag! dusunulebilir. Bu, ¢alisanlarin kigisel 6zellikleriyle ilgili bir durum olmaktan
ziyade teknik bir olgudur. Sdzgelimi, talep arttiyi halde calisan sayisi ayni ise
calisanlar yuksek talebe cevap verebilmek ve musteri beklentilerini kargilayabilmek
icin —mechuren— daha ylksek bir is Uretkenligine sahip olmak durumundadirlar.
Ornegin, konaklama isletmelerinde is Uretkenligini dlgmek icin —6nceki kisimlarda
belirtilen sebeplerle— “ise ge¢ kalma, isi erken paydos etme, 6gle ve cay/kahve
molasinin daha uzun sirlip surmemesi, calisiimasi gereken saatlerde calisip
calismama” gibi niteliksel unsurlara (bu calismadaki gibi) basvurulabilmektedir.
Talep yuksek oldugunda bu tur toleranslarin dizeyi de daha az olacak ve galisanlar
—mechuren— daha uretken “gérineceklerdir”.

Bu genel gerceklere gore, eger “veri miktardaki bir yillik talebin” bitin yila
dagilip, surekli agik olan bir isletme tarafindan mi karsilandigi, yoksa yilin belli bir
mevsimine sikistigl icin mevsimlik bir isletme tarafindan mi karsilandigi gibi bir
meselemiz olsaydi, mevsimlik isletmede ¢alisanlarin is Uretkenliginin daha ylksek
olduguna dair bir siphemiz —yukarida belirtilen sebeplerden 6tlrii— pek s6z konusu
olmayabilirdi.

Fakat “veri bir yillik talep miktar’” varsayimi terk edilirse, kabul edilebilir ki,
mevsimlik bir igletmenin acik oldugu herhangi bir aydaki talep dizeyine, batun yil
aclk olan herhangi bir igletmenin yilin her ayi icin sahip olmasi da pekéala
mumkunddr. Dolayisiyla mevsimlik igletmelerde mi, yoksa surekli ¢alisan
isletmelerde mi talebin daha yogun oldugu konusunda genelleme yapilmasi ve
buradan hareketle hangisinde calisanlarin daha Uretken olduguna dair bir yargiya
variimasi mumkun gérinmemektedir.

Acaba mevsimsellik ile is Uretkenligi iligkisi adina, yani is Uretkenliginin
dogrudan dogruya mevsimsellikten kaynaklanan yoénleri hakkinda (eger varsa) ne
soylenebilir? Talep yogunlugu kavramini bir kenara birakarak, konuya baska
acilardan bakildiginda, bazi mantiksal sorular ortaya koymak mumkundir. Acaba
mevsimlik konaklama isletmelerinde g¢alisanlar Clark (2005: 38-39)In “igimi
kaybedecegim bir ihtimal degil de, kesin bir durum ise neden daha siki galisayim?”
vecizesine uygun olarak, “nasil olsa sezon bittiginde benim de igim bitecek, ha iki
glin énce, ha iki gin sonra isten atsinlar énemi yok” mantigiyla, Gretken olmayi,
batin yiIl acik olan konaklama igletmelerinde c¢alisanlar kadar 6nemsemiyor

olabilirler mi? Ya da isverenin sezonun kisaligi nedeniyle kolay kolay kimseyi isten
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atamayacag! ya da pozisyonunu degistiremeyecedi dusincesinin verdidi rahatlikla,
mevsimlik isletme ¢alisani Uretken olmak igin bir dirti hissetmiyor olabilir mi?

Bir gercektir ki, surekli acik olan igletmelerde, isverenler bir ¢alisani ise
aldiktan sonra, sudan sebeplerle kolay kolay isten atmazlar. ise giren ise bunu
bildiginden, ¢alistidi ilk glinlerde gdsterdigi performansi sonradan biraz gevsetebilir.
Fakat mevsimlik isletmede c¢alisan, her sezon ayni isletmede c¢alismay! planliyorsa
ve bu plani gerceklesecekse, sezon bittiginde isine son verilecek ve ileriki her sezon
yeniden ise alinacak birisi konumundadir. Acaba “bu sezon hep iyi ¢aligip isverenin
gbzine gireyim ki, gelecek sezon beni yine ise alsin” disuncesiyle ylksek bir
Uretkenlik dizeyini sirdirmeye gayret ediyor olabilir mi? Bu noktada sezonluk
galisanlarin bir sonraki sezon ayni isletmede ¢alisabilmeye verdikleri 5nem derecesi
ile is dUretkenligi duzeyinin karsilastirilmasi ile ilgili hipotez su sekilde

olusturulmustur:

H5: Mevsimlik ¢alisanlarin, bir sonraki sezon ayni isletmede ¢alisabilmeye
verdikleri énem derecesi ile is Uretkenlikleri arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Kanimizca, teorik olarak bunlarin hepsi mimkuindir. Bdyle oldugu igindir ki,
iki tip isletmeden hangisinde c¢alisanlarin Uretkenliklerinin daha fazla oldugu
hakkinda 6n fikirler olusturmak da oldukga guigtir. Ancak yine de, bu noktada tim yil
¢alisan ve sezonluk galisanlarin is Uretkenligi dizeyinin karsilastiriimasi ile ilgili

hipotez su sekilde olusturulabilir:

H6: Tum yil calisanlarin is lretkenligi seviyesi ile mevsimlik ¢aliganlarin ig

tiretkenligi seviyesinden anlamli sekilde farklidir.

Mevsimlik  konaklama isletmeleri ile tim vyl g¢alisan konaklama
isletmelerindeki Uretkenligi arastirip, bunlari birbiriyle karsilastirmayi amaglayan
herhangi bir calismanin énundeki sorunlardan biri, mevsimsellik disinda uretkenlige
etki eden, fakat mevsimsellikle birlikte var olan baska faktorlerin bulunabilmesi
olasihigidir. Yukarida belirtildigi gibi, tatil turizmine hizmet eden kiyi bolgelerdeki
konaklama isletmelerinin ayni zamanda, turistlerin isletmede daha fazla vakit
gecirmeleri nedeniyle personel Uzerindeki is yukinin daha fazla oldugu isletmeler
olmalari ve bu yuzden daha siki galismak mecburiyetinde kalmalari gibi bir olgunun
varligi, uretkenlik Uzerinde mevsimselligin etkisini maskeleyebilir. Bununla birlikte,
mevsimsellikle birlikte var olan faktérleri de mevsimsellige dahil etmek de alternatif

bir bakis acisi olabilir. Ancak bu durumda konu, “isletmelerde mevsimselligin
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Uretkenlige etkisi” olmaktan ¢ikip, “mevsimsel igletmelerde Uretkenlik” konusuna
doénusmektedir.

ikinci bir sorun, calisanlarin Uretkenligini 6lgmek igin islerini aksatip
aksatmadiklari yoninde sorular iceren anketlerin kullaniimasi durumunda ortaya
¢ikabilir. Calisanlarin daha fazla is yukd altinda bulundugu isletmelerde calisanlar,
bunun etkisiyle her ise layikiyla kosamasalar ve dolayisiyla Uretkenlikleri disikmus
gibi goriinseler bile, mutlak olarak Uretebildikleri is miktari yine de 6tekilerden daha
fazla olabilir. Konaklama igletmelerinde Uretkenliin mevsimsellikle iligkisi

degerlendirilirken, bitlin bu hususlara dikkat edilmesi gerekmektedir.

4.5. Konaklama Igletmelerinde Mevsimsellik Kosullarinda s

Giivencesizligi ile is Uretkenligi Kavramlarinin iligkisi

iG algisinin mevsimlik isletmede, tim yil agik olan isletmeye kiyasla diizeyini
saptamak, mevsimlik isletmedeki ya da tiim yil acik olan isletmedeki iG-is tretkenligi
iliskisi hakkinda bir sey sdylemez. Ornegin, “mevsimlik isletmede iG algisi daha
disiktir’ denildiginde, bu ifadedeki IG, mevsimlik isletmedeki calisanlarin IG
algilarinin ortalamasini temsil eden “global” bir ifadedir. Oysa mevsimlik isletmede
calisanlar, tek tek ele alindiginda bunlarin iIG algi diizeyleri ayni degildir. Eger
bireyin iG algisi ile yine ayni bireyin Uretkenligi arasinda negatif bir iliski varsa, s6z
konusu mevsimlik isletmelerde iG algisi daha yliksek olan bireylerin tretkenligi daha
azdir denilebilir. “Mevsimsel isletmede Uretkenlik” kavrami ise Uretkenlik kiminde
daha az, kiminde daha fazla olan bireylerin timunun “ortalama” Uretkenligini ifade
eden “global” bir kavramdir.

Ayni sey, tum yil acik olan konaklama isletmeleri icin de sdylenebilir. S6z
gelimi, tim yil agik olan konaklama igletmelerinde, yiiksek IG algisina sahip
bireylerin Uretkenlikleri, ayni isletmede ¢alisan diger bireylere nazaran 6nemli dlgide
dislk olabilir. Mevsimlik isletmede ise IG, uUretkenligi daha az etkiliyor olabilir.
Bunlari sdylemek, mevsimlik igletmelerde is Uretkenliginin, tum yil agik olan
isletmelerdekine nazaran “global” olarak daha yuksek oldugunu séylemek anlamina
gelmemektedir. Tum yil ¢alisan isletmelerde, “toplam” is Uretkenliginin daha ylksek
olmasi, bu kosullarda da pekala mimkiindir. Ornegin, tim yil agik olan isletmede
en yiksek IG algisina sahip bir calisanin Uretkenligi bile mevsimlik igletmedeki en
disik iG algisina sahip olan bir galisanin Uretkenliginden daha yiiksek olabilir.
Kisacas! “global olarak iG algisi” veya “global olarak is iretkenligi” meselesiyle, iG-
is Uretkenligi iliskisini birbirinden ayirt etmek gerekmektedir.

Dikkat edilirse, bu yaklasimda “mevsimsellik’, iG-is Uretkenligi iliskisinin

derecesini etkileyen bir araci dedisken olarak ele alinmaktadir. Burada

95



mevsimselligin IG'yi ya da is Uretkenligini artirdiina ya da azalttigina dair bir sey
yoktur. Sadece “mevsimsel bir ortam séz konusu oldugunda acaba iG’deki herhangi
bir degisme, is Uretkenligini daha fazla mi etkiler, yoksa daha az mi etkiler?”
sorusunun gindeme gelmesi s6z konusudur.

Yazinda buna benzer bir yaklagim olarak, 3.4. baslgl altinda séz edilen
Wang vd. (2015)'nin saptamalar belirtilebilir. Hatirlanacagi gibi yazarlar, ¢ahsanlar
arasinda “érgitsel adalet” algisinin yiiksek olmasi durumunda, G ile is Uretkenligi
arasinda bir iligkinin olmayabilecegine deginmislerdir. Wang vd. (2015)'nde bu
durumun ortaya ¢cikmasini saglayan araci degisken 6rguitsel adalettir.

Wang vd. (2015)nin, iG artsa bile érgiitsel adaletin varligini bilen sahislarin
herhangi bir olumsuzluk hissetmeyecekleri ve dolayisiyla Gretkenlik diizeylerinin de
degismeyecedi yoénindeki saptamasindaki “IG artsa bile” ifadesi, aslinda s6z
konusu saptamanin, kendi icerisinde mantiksal bir c¢eliski icerdigi izlenimi
uyandirabilir. Ciinkii burada, “herhangi bir olumsuzluk hissetmeme”, aslinda iG’nin
de artmamasi demek degil midir? sorusu giindeme gelebilir. Ancak yazarlarin, iG'yi
sadece “nesnel IG” anlaminda ele almis olmasi da muhtemeldir. Bu husus, su
sekilde de yorumlanabilir: Ornegin, ekonominin durgun oldugu dénemlerde nesnel
IG hissetmek icin sebepler vardir. isveren adil olabilir ve uzun siiredir kendisine
hizmet eden calisanlarini, her seye ragmen isten ¢ikarmama arzusu tasiyabilir.
Calisanlar da bunu biliyor olabilir. Ama elbette ki, en adil bir isletmenin bile gok
mecbur kalirsa isci cikaracagi bilinmektedir (bu, nesnel IG anlamindadir ve bu
durumda nesnel IG artmistir). Fakat galisanlar, bu olguda isverenin bir kabahati
olmayacagini bildiklerinden, bir manada iyi niyete karsi iyi niyet go&stererek
Uretkenliklerini azaltmayabilirler. Ama bunun tersi durum s6éz konusu oldugunda,
yani ¢alisanlar durgunluk kosullarinda igverenin —deyim yerindeyse— “hi¢ kimsenin
g6zinl vyasina bakmayacagini”” dusunuyorlarsa, bunu etik bulmayabilir ve
Uretkenliklerini azaltabilirler. Burada, IG artisi ile birlikte (ister nesnel, ister 6znel
kaynakli olsun) Uretkenligini azaltan calisanlarin, bir gesit “intikam arzusunun”
tezahlrunden ibaret oldugu sonucuna dahi, Wang vd. (2015)’nin mantigina gére
varilabilir. Clnki IG algisinin artmasinda isverenin bir kabahati bulunmadigi bilinse
bile, endise ve kaygi gibi faktorlerin etkisiyle Uretkenlikte —gayri ihtiyari de olsa— bir
azalma olamaz mi? Fakat Wang vd. (2015)'nin o6rgutsel adaletin bulundugu
isletmelerde IG ile Uretkenlik arasinda iligki bulunmadi§i yénindeki agiklamalari,
calisanlarin “bu duygularla rahatca basa c¢ikabildikleri” gibi bir teze tekabdl
etmektedir. Bdylece uretkenlik azalisini aciklamada geriye kala kala “intikam”

dirtistyle Uretkenligi kasith olarak azaltma olgusu kalmaktadir.
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Aslinda Wang vd. (2015)'nin kendi igerisinde geligkili gibi gérinen saptamasi
hakkindaki bu agiklamalar, yazarlarin ¢alismasinin ele alindig1 3.4. bashgi altinda
yapilabilirdi. Bunun, mevsimselligin ele alindigi bu dérdiinct bdlime saklanmasinin
sebebi, bizde mevsimsel konaklama isletmelerinin ortami hakkinda bazi ¢agrisimlar
uyandirmasi ve bazi fikirler vermesidir. Soyle ki, Wang vd. (2015)'nde orgutsel
adalet bir araci degiskendir ve bu aracilik etkisinde IG, is uretkenligini
etkilememektedir. Acaba mevsimlik otel isletmelerinde galisanlarin durumu ile bu
durum arasinda bir benzerlik var midir? Wang vd. (2015)'nde araci degisken
orgutsel adalet iken; buradaki zemin isin mevsimsel olusudur ve mevsim sonunda is
biterse (ki bitecektir) bunda isverenin bir kabahati yoktur.

Mevsim sonunda, ¢alisan, isine son verilecegini bilmekte, ama bunun igin
isverene bir hing beslememektedir. Bu nedenledir ki, sezon bitiminde isin bitecek
olmasindan kaygl duymamasini saglayan bazi demografik 6zelliklere sahip
calisanin, —sezon igerisinde ayrica bir olumsuzluk yasanmadik¢ca— kabul edilebilir bir
uretkenlik dizeyinin altinda bir Gretkenlik sergilemeyecegi de dustnulebilir. Fakat su
var ki, hatirlanacagl gibi calismada “mevsim sonunda isi birakma” olgusu, iG
kavramina dahil edilmemis ve iG, sezon ici ile sinirlandirilarak ele alinmistir. Bu
anlamda mesele, “sezon icerisindeki IG ile uretkenlik iliskisi” meselesi oldugunda,
isveren sezonun bitiminde kabahatli olmasa da sezon igerisinde calisanin IG
duygusunun artisinda pekala kabahatli olabilir.

Uretkenlik azaligi, c¢alisanin, isveren hakkindaki olumsuz yargilarina
atfedilecekse, mesele sezon i¢i bir mesele olmasina ragmen, yine de “hing”
dizeyinin, bu mevsimsel zemine bagl olarak daha az olmasi da mimkin olabilir.
Sureklilik arz eden bir isten cikarilmaya ihtimal vermenin yarattigi duygu ile zaten
belli bir stirenin sonunda kendisi bitecek olan bir isten gikariimaya ihtimal vermenin

yarattigi duygu ayni olmasa gerek.
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BESINCi BOLUM
iS GUVENCESIZLiGi ALGISI iLE i$ URETKENLIGI ILISKILERI:
MEVSIMLIK VE MEVSIMLIK OLMAYAN KONAKLAMA iSLETMELERINDE
KARSILASTIRMALI BiR ARASTIRMA

Bu bélimde, istanbul ve Marmaris destinasyonlarinda yapilan “anket’
uygulamasi hakkinda elde edilen bulgular ve bunlara ydénelik yapilacak
degerlendirmeler yer alacaktir.

Bdlimdeki ilk baslik arastirmanin amaglarini ve temel ydntemini ortaya
koymaktadir. Ardindan sirasiyla arastirmanin modeli ve hipotezleri, evren ve
orneklem, veri toplama yontemi ve araci, verilerin nasil —hangi yontemlerle— analiz
edildigi hakkinda bilgiler yer almaktadir. Bu kisimlarin ardindan arastirmada
kullanilan Olceklere iliskin gecerlik ve guvenirlik c¢alismalari hakkinda bilgi
veriimektedir. Bu bolimun yedinci bashgi ise bulgular ve degerlendirme adini
almisgtir. Digerlerine kiyasla daha genis bir baslik olan bulgular ve degerlendirme
basligi altinda, saha uygulamasi ile elde edilen bulgular ortaya konulmus ve bunlara

ait degerlendirmeler yapiimigtir.

5.1. Arastirmanin Amagclar ve Temel Bakis Acisi
Bu kisimda oOncelikle arastirmanin ana ve alt amaglar siralanacaktir.
Ardindan arastirmanin temel bakis agisi ortaya konulacak ve bdylelikle bu

¢alismanin yazindaki ¢alismalardan farki ifade edilmeye calisilacaktir.

5.1.1. Arastirmanin Ana ve Alt Amacglari
is tretkenligini, isletme igi (asiri is yiiki, yénetici davraniglari, is ortami, diger
calisanlar vb.) ve isletme digi (aile hayati, sosyal hayat, Kigilik, teknolojideki
degisimler) olmak Uzere birgok faktdr etkilemektedir. Bu ¢alismada, is Uretkenligine
etki edebilecegi diisiiniilen IG algisi ele alinacaktir. Bu kapsamda g¢alismanin temel
amaci, konaklama igletmeleri galisanlarinin IG algilari ile is Uretkenligi dizeyleri
arasindaki iligkiyi tespit etmek ve aralarinda sebep-sonug iligkisinin varligini tim yil
ve mevsimlik ¢alisanlar agisindan sorgulamaktir.
Bu temel amacin yani sira ¢alismanin alt amaclari ise su sekilde siralanabilir:
e G diizeyinin mevsimlik calisanlar ve tim yil calisanlar agisindan anlamli
dizeyde farkhlagip farklilasmadigini tespit etmek.
e s Uretkenligi diizeyinin mevsimlik calisanlar ve tim yil galisanlar agisindan

anlamli dizeyde farkhlagip farklilasmadigini tespit etmek.
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o Mevsimlik ¢alisanlarin is Uretkenligi duzeyi ile galisanin sezon disinda baska
bir iste ¢calisip ¢calismamasi olasiliginin iligkili olup olmadidini ve (eger varsa)
bunun dizeyini tespit etmek.

e Mevsimlik caliganlarin ig Uretkenligi duzeyi ile ¢calisanin gelecek sezon ayni
isletmede calismaya verdigi énem derecesinin iligkili olup olmadigini ve

(eger varsa) bunun dizeyini tespit etmek.

Calismanin Ug¢incl bdliminde ifade edildigi Uzere, isletmeler arasi blyime
farkhliklarina yol agabilecek pek ¢ok iktisadi, siyasi ya da sosyal etken arasinda yer
alan “Uretkenlik” konusu ¢odu zaman bu farkhliklarin nedenlerini arastiran
calismalarin ve tartismalarin merkezinde olmustur. Bu nedenle is Uretkenligine
hangi faktorlerin ne derece etki ettigini tespit etmeye yonelik yapilan calismalar
onem arz etmektedir. Ayrica yazinda, mevsimlik ve surekli ¢alisanlar acisindan is
uretkenligi duzeyini karsilastirilmali olarak ele alan herhangi bir calismanin da
—arastirmaci tarafindan yapilan tespitlere gére— bulunmamasi, yazindaki bu boslugu
doldurabilmek adina 6nem tasimaktadir.

iG konusu ise son yillarda tim diinya c¢apindaki endistrilerin yapisinda
gorulen degisiklikler, uUlkelerdeki ekonomi ve yodnetim politikalarinin isletme ve
isverenlerden yana daha ¢ok tavir almaya baslamasi, teknoloji ile is yapan
insanlarin yerini robotlarin ya da diger teknolojik ekipmanlarin almasi gibi
nedenlerle, ¢alisanlar agisindan Uzerinde daha fazla disundlmesi gereken bir konu
halinde gelmeye baslamistir. Buna paralel olarak iG konusu yabanci yazinda siklikla
arastirma konusu yapilmistir ve yapilmaya da devam etmektedir. Ancak Turkce
yazin agisindan durum bu sekilde cereyan etmemektedir. Ozellikle turizm
disiplininde bu konuyu gliindemine almis ¢alisma sayisinin daha da sinirli dizeye
geriledigi séylenebilir. Bu nedenle, iG konusunu turizm sektérii calisanlari agisindan

ele alan bu ¢alismanin yazina énemli bir katki yapacagi distintlmektedir.

5.1.2. Arastirmanin Temel Bakis Agisi

Asagidaki kisimlarda detaylica Uzerinde durulacagi Uzere arastirmada, anket
teknigi kullaniimigtir. Ankette gerek mevsimlik calisanlara (Marmaris) gerekse de
tim yil calisanlara (istanbul) ayni sorular sorulmustur.

Calismanin metin kisminda da belirtildigi gibi is Uretkenligini élgmek igin
anket kullanimi diginda bagka metotlar da bulunmaktadir. Fakat anket teknigi
digindakiler, konaklama hizmetinin kendine 6zgu kosullari nedeniyle uygun

bulunmamig ve anket teknigi tercih edilmigtir.
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iIG olgegi ile ilgili olarak, burada —6zellikle mevsimlik calisanlar agisindan—
farkh bir bakis acgisi kullaniimistir. Metin kisminda belirtildigi gibi, mevsimlik ¢alisan,
sezon sonunda isten gikartilacagini zaten bilmektedir. Bu olguyu IG tanimina dabhil
etmek, iG anketindeki bazi sorulari anlamsiz kilabilir. Bu nedenlerle, mevsimlik
calisanlar icin iIG kavrami sadece iginde bulunulan sezonla sinirli tutulmus ve
deneklere, sorulara cevap verirken bunu g6z oOnunde tutmalan Ozellikle
vurgulanmistir.

Denilebilir ki, “sezon sonu baska bir is bulamamaktan endise etmek de bir
cesit IG algisidir’. Bu da Uretkenlige (moral bozuklugu yéniinden) etki ediyorsa, bu,
nicin IG algisina dahil edilmesin ve IG algisi nigin sadece galisilan sezon igiyle
sinirlandirilsin? Buna, su sekilde itiraz edilebilir: Sirekli bir iste calisanlar, isten
¢lkarilacaklarina ihtimal veriyorlarsa, moral bozuklugunun etkisiyle Uretkenlikleri
dusebilir ya da tam tersine isten ¢ikariimamak igin daha Uretken calismaya gayret
edebilirler. Hangi etki baskin ¢ikiyorsa, IG algisinin is uretkenligi tzerindeki net
etkisi, buna bagh olarak pozitif veya negatif olabilir. Sezon bittiginde isten cikarilacak
olan g¢alisan ise hemen baska bir is bulabilmeyi kuvvetli bir olasilik gérse dahi, bu
etkilerden ikincisi (Uretkenligin artisi) otomatik olarak diglanmig olur ve “nasilsa
burada sezon bitecek” mantigiyla tretkenligini dusurebilir.

Sezon bittiginde bagka bir is bulup bulamama endigesinin yarattigi kaygi (ki,
buna iG algisi denilmemistir) ile is Uretkenligi arasindaki iliski ise ayri bir analizde
ele alinmistir. Eger deneklere “litfen IG algisini sezon sonunda is bulamama
kaygisini da duslnerek ele aliniz” denseydi, bunun da s6z konusu ayri analizden
belki bir farki olmazdi. Fakat bu durumda bagka tur sakincalar ortaya c¢ikabilirdi.
Ornegin, “nasil olsa baska bir is bulacagim” diyen birisi, yine de sezon bitmeden
dahi isten cikartilabilecedine de ayrica ihtimal veriyorsa, bunun olumsuz moral
etkisiyle Uretkenligini dusurebilir ya da sezon bitmeden isten ¢ikartiimamak i¢in daha
Uretken calisabilir. Her haliikarda, bu, sezon igindeki IG algisi ile iligkili olarak
dusundlebilir ve hatali yargilara yol agabilir.

iIG algisinin, “galigilan sezonla sinirli olarak” ele alinmasi hususu, ayni
zamanda galigmayi 6zgun kilan bir husustur. Clinki mevsimlik galisanlarla, tim yil
calisanlari karsilagtiran baska galismalar bulunmakla birlikte, iG algisini “caligilan
sezonla sinirli olarak” ele alan baska bir galismaya rastlamak oldukga gugtar.

Anket uygulamasinin —6zellikle mevsimlik ¢alisanlara uygulanan kisminin—
sezonun bitmesine ¢ok kisa bir zaman dilimi kala veya sezon baslar baslamaz
yapilmamasina da dikkat edilmigtir. CUnk( &rnegin, birisine “isini kaybedebilir
misin?” gibi sorularin sezonun bitmesine ¢ok az bir siire kala sorulmasiyla, bunun

¢ok oncesinde sorulmasi ayni sey degildir. Bunlardan birincisinin zaten anlamsiz
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olacagi aciktir. Bunun yani sira sezon baglar baglamaz soru sormak da anlamsiz
olabilir. CUnkl ise vyeni girmis bir c¢alisanin, icinde bulundugu kosullari
degerlendirebilmesi icin belirli bir sirenin ge¢mis olmasi da gereklidir. Mevsimlik
destinasyon olan Marmaris'te sezon yaklasik olarak Nisan ayinin ortalarinda
baslamakta, Ekim ayinin sonlarinda bitmektedir. Buradaki anket uygulamamiz, 7 —
20 Adustos tarihleri arasinda, 14 gunluk sure zarfinda yapilmistir. Bu verilere gore
anketin baslangici sezonun baslangicindan 113 glin sonraya; bitisi ise sezon bitim

tarihinin 72 glin 6ncesine tekabul etmektedir.

5.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

is glvencesizligi algisi ile is Uretkenliginin mevsimlik ve tim yil calisanlar
acisindan farkhlik gosterip gostermedidini ve bunlar arasindaki iliskileri belirlemeyi
amaclayan bu arastirmada degiskenler arasindaki iligkileri belirleyebilmek
maksadiyla korelasyonel arastirma modellerinden biri olan yordayici korelasyonel
arastirma modeli kullanilmigtir. Korelasyonel arastirma modellerinde temel amac,
degigkenler arasindaki iligkilerin  belirlenmesidir. ~ Yordayici  korelasyonel
arastirmalarda ise buna benzer olarak degiskenler arasindaki iligkiler incelenmekte
ve degdiskenlerin birinden yola c¢ikilarak diger degisken ya da degiskenler
yordanmaya calisilmaktadir. Degiskenler igerisinde degeri belli olan degisken
yordayan (bagimsiz) degisken olarak adlandirilirken, degeri tespit edilecek olan
degdigken ise olcut (bagimh) degiskendir (Buyukozturk vd., 2010: 226-227). Bu
kapsamda is guvencesizligi algisi ile ig uUretkenligi arasindaki iligski, yordayici
korelasyonel arastirma modeli ile arastirilacaktir.

Yapilan arastirmada tarama modelinden de yararlaniimigtir. Tarama
modellerinde amag¢ ele alinan durumun ya da konunun, var oldugu sekliyle ve
nesnel bir yaklagim ile ortaya konulmasidir. Bir diger ifadeyle, bu modellerde amag,
mevcut durumun fotografini gekmektir (Blyukozturk vd., 2010: 232). Bu noktada
katilimcilarin —arastirmanin temel amaclarindan da biri olan— mevsimlik ya da
surekli galisma durumu agisindan iG algisi ve is Uretkenligi seviyelerini ortaya
koymak ve bunlar arasinda bir kiyas yapabilmek amaciyla tarama modeli
kullaniimigtir. Zira tarama modelini temel alan arastirmalarda amag, katilimcilarin
birden fazla Ozelligi arasindaki iligkilerin belirlenmesi ya da bunlar arasinda
kiyaslama yapilmasi da olabilir (Seyidoglu, 2003: 27).

incelenen lgili yazindan ve yapilan degerlendirmelerden hareketle,
arastirmada yer alan degiskenler arasindaki iliskiler oncelikle kuramsal baglamda

arastirilmistir. Bu de@erlendirmeler sonrasinda ise degiskenler arasindaki iliskileri
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test edebilmek maksadiyla hipotezler gelistirilmistir. Bu hipotezler, metin kisminda

ilgili yerlerde belirtilmigtir. Yine de, bunlari tekrar bir arada gérmek uygun olacaktir:

H1: Mevsimlik calisanlarin iG algisi ile tim yil calisanlarin IG algisi
anlaml sekilde farkhdir.
H2: is glvencesizligi algisi ile is Uretkenligi arasinda anlamli bir iligki
vardir.
H2a: Mevsimlik igletme calisanlarinda is glvencesizligi algisi ile
is Uretkenligi arasinda anlamli bir iliski vardir.
H2b: Tum il calisanlarda ig glvencesizligi algisi ile is
uretkenligi arasinda anlamli bir iligki vardir.
H3: iG algisi ile ig Uretkenligi iliskisinin derecesi bakimindan tim yil
calisanlar ile mevsimlik ¢alisanlar arasinda anlamli farklilik yoktur.
H4: Mevsimlik ¢alisanlarin sezon sonunda baska bir iste calisabilme
olasiligi ile is Uretkenligi arasinda anlamli bir iligki vardir.
H5: Mevsimlik c¢alisanlarin, bir sonraki sezon ayni isletmede
calisabilmeye verdikleri 6nem derecesi ile is Uretkenlikleri arasinda
anlamli bir iligki vardir.
H6: Tum yil calisanlarin is Uretkenligi seviyesi, mevsimlik ¢alisanlarin is

Uretkenligi seviyesinden anlamli sekilde farkhdir.

Bunlarin yani sira, bu hipotezlerle ifade edilmeye misait olmayan hususlar
da calismayla ¢ok yakindan ilgili olmalari sebebiyle arastirilmigtir. Bunlara da ileride

yeri geldikge deginilecektir.

5.3. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Marmaris ve istanbul’da yer alan konaklama isletmeleri
calisanlari olusturmaktadir. Marmaris, kiyi bodlgesinde yer alan bir destinasyon
olmasi nedeniyle mevsimlik calisanlara daha kolay bir sekilde ulasilabilecegi
disiinuldigu icin segilirken; istanbul sehir otellerinin adirlikta oldugu bir destinasyon
olmasi nedeniyle tum yil calisanlara ulasmaya elverigli olabilecedi icgin tercih
edilmistir.

Aragtirmada evren bulyUklugunu hesaplayabilmek amaciyla Marmaris ve
istanbul’da bulunan konaklama igletmelerine ait caligan sayisini gésterir veriler elde
edilmeye calisiimigs ancak bu konuda herhangi bir veriye ulasilamamistir. Bu
nedenle yatak sayisinin tespiti ile ¢alisan sayisina ulasmak hedeflenmistir. Pelit
(2008: 145) Turkiye’de ortalama olarak yatak basina 0,35 ¢alisan dustigunu ifade

etmektedir. Kultir ve Turizm Bakanlhgrndan elde edilen verilere gore 03.09.2018
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tarihi itibariyle (http://yigm.kulturturizm.gov.tr/) istanbul'daki 566 isletme belgeli

tesiste 113.370 yatak bulunmaktadir. Bu kapsamda calisan sayisi yaklasik olarak
39.680 (113.370%0,35) olmaktadir. Marmaris'te ise Mugla il Kdiltir ve Turizm

Mudurlaga verilerine gbre (http://www.muglakulturturizm.gov.tr/TR-

157761/konaklama-tesisleri.html) 111 igletme belgeli tesiste 31.148 yatak

bulunmaktadir. Bu kapsamda c¢alisan sayisi yaklasik olarak 10.900 (31.148%0,35)
olmaktadir.

Arastirmada maliyet ve zaman gibi kisitlar ya da kontrol gugliga gibi
nedenlerle evrenin tamamina ulasmanin mimkin olmayacagindan érneklem alinma
yoluna gidilmistir. Bu baglamda oncelikle konaklama isletmeleri yoneticileri ile
gorusulerek arastirmanin amaci ve kapsami anlatiimistir. Bunun ardindan anket
formunu doldurmayr kabul eden isletmelerde, tesadufi olmayan &rnekleme
yontemlerinden kolayda ornekleme yodntemine gdre ornekleme alinmistir. Evren
buyukligine karsilik gelen 6Orneklem buyUdkliglu ise %95 guvenirlik duzeyinde
istanbul icin 379; Marmaris igin 370 olmalidir (Sekaran, 2003: 294).

Veri toplama asamasina gegmeden 6nce, anketin anlasilirhginin belirlenmesi
ve gecerlik ve guvenirlik degerlerinin test edilmesi amaciyla bir pilot ¢alisma
yapilmistir. Bu dogrultuda 20-25 Ekim 2017 tarihleri arasinda istanbul'daki 50
¢alisandan goérts alinmistir. Bu slre¢ sonunda anketin anlasilabilirliginde herhangi
bir olumsuzlugun olmadig! ve gegerlik ve guvenirlik degerlerinin de yeterli oldugu
tespit edilmistir. Bu tespitin ardindan, istanbul’da 1 Kasim — 30 Aralik 2017 tarihleri
arasinda 600 anket, arastirmanin amacinin agiklandigi profesyonel anketorler
araciligiyla elden dagitilmistir. Geri dénen 458 anket formundan kullanilabilir
durumdaki 438 anket formu degerlendirmeye alinmistir. Marmaris’te ise 7 — 20
Agustos 2018 tarihleri arasinda 450 anket formu c¢aliganlara bizzat arastirmaci
tarafindan elden dagitiimis, geri déonen 374 anket formundan kullanilabilir durumdaki
360 anket degerlendirmeye alinmistir. Toplamda her iki destinasyonda

degerlendirmeye alinan anket sayisi 798 olarak gerceklesmistir.

5.4. Veri Toplama Yontemi ve Araci

Arastirmada veri toplama araci olarak anket teknigi benimsenmigtir. Anket
formu dort béliimden olugmaktadir. ilk bélimde calisanlarin demografik 6zellikleri,
calisma kosullari ve calistiklar igletme hakkinda bilgi almaya yonelik olarak
hazirlanmis sorular bulunmaktadir. ikinci boélimde calisanlarin is Uretkenligi
diizeylerini belirleyebilmek maksadiyla kullanilan Endicott iste Uretkenlik Olgegi
(EIUO) bulunmaktadir. Ugiincii bélimde calisanlarin IG algilarini ortaya koymayi

amagclayan IG dlgegi yer alirken, dérdiincii béliimde sadece mevsimlik calisanlarin
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cevaplamasi istenen ve sezon bitince ig bulabilme ihtimali ile gelecek sezon ayni
isletmede galismaya verdikleri 5Gnem derecesini belirlemeyi amaclayan birer soru yer
almaktadir. Ayrica bu bélimde ¢alisanlarin, hangi isci tipine (yerel is¢i, gb¢cmen isgi,
kent iscisi) girdiklerini ortaya koyabilmek maksadiyla hazirlanmis sorular da
bulunmaktadir. Bu sorular, Ayka¢ (2005, 2009)in calismalari temel alinarak
hazirlanmigtir. Diger olgekler ve sorular hakkindaki detayll bilgiler izleyen
paragraflarda verilmigtir.

Arastirmada calisanlarin is Uretkenligi dizeyini belirleyebilmek maksadiyla
Endicott iste Uretkenlik Olgegi kullaniimistir (Endicott ve Nee, 1997). Endicott iste
Uretkenlik Olgegi (EiUO), uretkenlik ile ilgili duyarli dlglimler yapabilmeyi saglayan
kisa ve kolay uygulanabilen bir kendini degerlendirme yoéntemidir. Olgek, yabanci
yazinda (Low vd. 2007; Beaton vd. 2010; Molodynski vd. 2013; Tang vd, 2013;
Fathonah ve Hartijasti, 2014; Toure, 2014) siklikla kullaniimis bir dlgektir. Turkce'ye
uyarlama calismasi Uguz vd. (2004) tarafindan yapilmis ve glvenirlik katsayisi 0,91
bulunmustur. Bodylelikle 0dlgedin  Turk toplumunda vyapilacak ¢alismalarda
kullanilabilecek gecerli ve guvenilir bir test oldugu bildirilmistir. Halihazirda olgek
Tarkiye’deki birgok calismada da (Altintas, 2006; Cevizci, 2011; Erdingler, 2012;
Klglkoglu, 2015; Karabekir ve Akgay, 2016) kullanilmistir. Olgek 25 sorundan
olusmaktadir. Maddeler davranisin, duygunun ya da tutumun bir dnceki hafta
icerisinde ne siklikta gortldigine bagl olarak 5 dereceli bir 6lgekle (0=hig¢, 1=¢ok
nadir, 2=bazen, 3=sik sik, 4=hemen hemen her zaman) degerlendiriimektedir.
Olgekten alinabilecek toplam puan 0 ile 100 arasinda degismekte ve yiksek puan
disuk is Uretkenligine isaret etmektedir.

Calisanlarin IG diizeylerini belirleyebilmek amaciyla hazirlanan élgek, (g
faktorli bir yapiyr temsil edecek tarzda farkli caligmalar temel alinarak
tasarlanmistir. “GugsizlUk” boyutu Ashford, Lee ve Bobko tarafindan 1989 yilinda
tasarlanan 6lgek ile “nicel ve nitel iIG” boyutlari ise O’neill tarafindan 2011 yilinda
tasarlanan olgcek temel alinarak uyarlanmigtir. Boylelikle dlgek toplamda 15 soru
icermektedir. (")Igek, 5li Likert derecelendirmesi (1=kesinlikle katiimiyorum,
2=katiimiyorum, 3=ne katiliyorum ne katiimiyorum, 4=katiliyorum, 5=kesinlikle
katiliyorum) araliginda verilmistir. Olgegin Ashford vd. (1989) tarafindan hazirlanan
kisminin Tirkge'ye uyarlama ve gegerlik ve glvenirlik galismalari isaoglu (2004)
tarafindan gerceklestiriimis ve gulvenirlik katsayisi 0,81 bulunmustur. Bdylelikle
Olcedin Turk toplumunda yapilacak ¢alismalarda kullanilabilecek gegerli ve glvenilir
bir test oldugu bildirilmistir. Ayrica 6lgegin Tirkge versiyonu Ocel (2009), Aslan
(2011) ve Dereli (2012) tarafindan yapilan arastirmalarda da kullaniimistir. O’neill

(2011) tarafindan ortaya konulan dlgegin ise Turkge’ye ceviri, gegerlik ve guvenirlik
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calismalari Gumuas (2016) tarafindan yapilmig ve guvenirlik katsayisi 0,84
bulunmustur. Bdylelikle dlgegin  Turk toplumunda vyapilacak c¢alismalarda
kullanilabilecegdi ortaya konulmustur.

Sadece mevsimlik calisanlarin cevaplamasli istenen ve sezon bitince is
bulabilme ihtimalini élgmeyi amacglayan soru, 5’li Likert derecelendirmesine gére
(1=kesinlikle katilmiyorum; 5=kesinlikle katiliyorum) hazirlanmistir. Bu soru, De
Cuyper vd. (2010)nin kalici ve gegici c¢alisanlarin istihdam edilebilirlik algilarini
Olcmeye yonelik olarak hazirladigi tek soru ile benzesmektedir. Tek soru ile yapilan
Olcimlerin ne kadar saglikli oldugu yazinda siklikla tartisiimakla birlikte bu
Olcimlerin gecgerli ve gulvenilir oldugu bazi arastirmalarda ortaya konmustur
(Klandermans vd., 2010: 564; Gregory-Smith vd., 2015: 353).

Yine, sadece mevsimlik ¢alisanlarin cevaplamasi istenen ve gelecek sezon
ayni igletmede calismaya verilen 6énem derecesini 6lgmeyi hedefleyen soru ise
arastirmaci tarafindan ve 5’li Likert derecelendirmesine uygun olacak tarzda

(1=kesinlikle katilmiyorum; 5=kesinlikle katiliyorum) tasarlanmistir.

5.5. Verilerin Analizi ve Analize Uygunlugunun Kontrolii

Veriler, IBM SPSS 21.0 ve Lisrel 8.80 paket programlari araciligiyla analiz
edilmistir. Calisanlarin demografik 6zellikleri, calisma kosullari ve g¢alistiklari isletme
hakkinda bilgi almaya ydnelik veriler, frekans ve ylzde dagiimlari verilerek
degerlendirilmigtir. Verilerin givenilirligi Cronbach’s Alpha katsayisi ve madde-bitin
korelasyonlari hesaplanarak test edilmistir. Olgeklerin gecerlik ¢alismalari ise igerik
ve yapl gegerligi saglanarak yapiimistir.

Veri analizine gecilmeden o&nce verilerin normal dagihm gosterip
go6stermediginin tespiti amaciyla carpiklik ve basiklik degerlerine bakilmistir. Kline
(2016: 77) normal dagihm sartinin saglanabilmesi igin ¢arpiklik degerinin +3 ile -3
arasinda, basiklik degerinin ise +10 ile -10 arasinda bir deger almasi gerektigini
ifade etmektedir. Bununla birlikte Tabachnick ve Fidell (2007: 80) drneklem sayisi
100 ve uzerine ¢iktiginda pozitif basikhktan kaynaklanan normal dagihm sorununun;
orneklem sayisi 200 ve Uzerine ¢iktidinda ise negatif basikliktan kaynaklanan
normal dagilim sorununun ortadan kalktigina deginmektedir. Bu arastirmada
kullanilan tim verilerin carpiklik degerlerinin +1,984 ile +0,172 arasinda, basiklik
degerlerinin ise +2,982 ile -1,492 arasinda degistigi gorulmus ve normal dagilim
gosterdigi kabul edilmigtir.

Aragtirmada ele alinan degigkenlerin yapi gegerliligini tespit etmek amaciyla
aciklayici faktér analizi (AFA) ve dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmistir. AFA

birbirleriyle iligkili olan degiskenlerin daha genel bir dedisken ya da kavram altinda
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bir araya getiriimesi esasina dayanmaktadir (Ural ve Kilg, 2013: 275; Aksu vd.,
2017: 1). Birbirinden daginik durumdaki her bir bagimsiz degisken igin tek tek analiz
yapmaktansa, birbiri ile iligkili olan yakin degigkenlerin bir araya gelerek
olusturduklar faktér gruplari bazinda analiz yapilmasi, hem yapilacak analizi
kolaylastirmakta hem de sonuglarin daha tutarli ve gergege yakin olmasina olanak
tanimaktadir (Kozak, 2015: 150). Ancak denilebilir ki, daha 6nceki arastirmalarda
ortaya konmus soru formlarinin oldugu gibi kullaniimasi durumunda AFA
yapilmasina gerek yoktur (Saglik vd., 2014: 89; Cokluk vd., 2014: 283; Kozak, 2015:
150). Eger soru formu yeni gelistirilen bir form ise AFA yapiimalidir (Kozak, 2015:
150). Bu kapsamda EiUO’nin, daha &nceki sekliyle bu ¢alismada da aynen
kullaniimasi nedeniyle AFA yapilmadan dogrudan DFA yapilimis; IG 6lcegi ise farkli
galismalar baz alinarak yeniden tasarlandigi icin hem AFA hem de DFA yapilmistir.
DFA, daha onceden tanimlanmis ve sinirlandiriimis bir yapinin bir model
olarak dogrulanip dogrulanmadiginin test edildigi bir analizdir. Bu ¢alisma icerisinde
DFA yapilmasindaki amag, AFA’da ortaya konulan faktor yapisinin dogrulanmasini
saglamaktadir (Cokluk vd., 2014: 275). Esasinda AFA’da temel amag, yapisal bir
modele ulasmak ya da kuram dretmek olmamasina karsin, kurama iligkin ilk ya da
temel bilgilere ulagilir. DFA’da ise elde edilen bu bilgiler ¢ercevesinde bir model

olusturulur ve bazi kriterler yardimiyla dogrulugu test edilir (Cokluk vd., 2014: 282).

Cizelge 5.1. Yaygin Olarak Kullanilan Uyum indeksleri ve Uyum Araliklari
Kabul Edilebilir Uyum

Uyum indeksi lyi Uyum Degerleri Degerleri
x2/df x2/df<3 x2/df<5
RMSEA 0.00<RMSEA<0.05 0.05<RMSEA<0.08
SRMR 0.00<SRMR<0.05 0.05sSRMR<0.10
GFI 0.95<GFI=1,00 0.90=GFI<0.95
AGFI 0.90<AGFI<1,00 0.80<AGFI<0.90
NFI 0.95<NFI<1.00 0.90<NFI=<0.95
CFI 0.97<CFI<1.00 0.95<CFI<0.97

Kaynak: Schermelleh-Engel vd., 2003: 52.

DFA’da ortaya gikan modelin kabul edilip edilemeyeceg@i konusunda bazi
kriterler bulunmaktadir. Bu kriterlere uyum indeksleri adi verilmektedir. Yaygin
olarak kullanilan uyum indeksleri, x2/df (ki-kare/serbestlik derecesi); RMSEA (Root
Mean Square Error of Approximation- Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekoku);
SRMR (Standardized Root Mean Square Residual- Standardize Edilmis Hata
Kareleri Ortalamasinin Kare Koki); GFI (Goodness of Fit Index-Uyum lyiligi

indeksi); AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index-Diizeltiimis Uyum lyiligi indeksi);
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NFI (Normed Fit Index- Bigimlendiriimis Uyum indeksi) ve CFI (Comperative Fit
Index- Karsilastirmali Uyum indeksi) olarak belirtilebilir (Celik ve Yilmaz, 2016: 30-
40; Seger, 2017: 189-190)*'. Bu uyum indekslerine ait iyi uyum ve kabul edilebilir
uyum degerleri Cizelge 5.1."de sunulmustur.

Arastirmada, faktér analizinden elde edilen boyutlarin, katilimcilarin ¢calisma
sekilleri agisindan anlamh farkhlik goésterip gostermedigini belilemek amaci ile
bagimsiz o6rneklem t testi ve Fischer'in r-z dénisimi metodu kullaniimistir.
Degiskenler arasindaki iliskiler ise korelasyon analizi ile incelenmistir. Ayrica
degiskenler arasinda sebep-sonug iliskisi kurabilmek amaci ile basit dogrusal

regresyon analizi yapilmistir.

5.6. Aragtirmada Kullanilan Olgeklere iligkin Giivenirlik ve Gegerlik

Caligsmalan

Niteliksiz bir oOlcmenin her tarld bilimsel cabayl dedersiz kilabilmesi
nedeniyle, dlgmede aranan niteliklerin bilinmesi ve bunlari saglayan dnlemlerin
alinmasi hayati bir dnem arz etmektedir. Bu kapsamda dl¢cimlerde ve bu 6lgimi
gerceklestirmeyi saglayan araglarda iki temel nitelik aranmaktadir. Bunlar gtivenirlik
ve gecerlik kavramlari ile ifade edilen 6zelliklerdir (Karasar, 2017: 189-190).

Guvenirlik, “bir testin ya da 6lgegin élgmek istedigi seyi tutarli ve istikrarli bir
sekilde dlgme derecesi” olarak tanimlanmaktadir (Altunisik vd., 2010: 122). Bir diger
ifadeyle guvenirlik, belli bir 6zelligi 6lgmek amaciyla yapilan élgumlerin ayni bireyler
Uzerinde benzer sartlarda tekrar edildiginde benzer sonuglari alabilmektir
(Buyukozturk vd., 2010: 109). Ornegin, bir zeka testinden ayni sahis, bir giin 110,
ertesi gun 140, daha sonraki gin 80 aliyorsa bu testin guvenirliginden
bahsedilemez.

Bir dlgegin guvenirligini dlgmede, cesitli yaklasimlar kullaniimaktadir.
Bunlardan birisi i¢csel tutarlik analizidir. ic tutarlik, élcim aracinin kendi iginde bir
batin olmasi ile ilgilidir (Karasar, 2017: 191). i¢ tutarhiligin dlgtimiinde en yaygin
olarak kullanilan ve bu arastirmada da kullanilacak yontem, Cronbach’s alpha (a)
olarak da bilinen alfa katsayisinin hesaplanmasidir. Alfa katsayisi, 0 ile 1 arasinda
bir deger alir ve en az 0,7 olmasi istenir (Altunisik vd., 2010: 124). Bu arastirmada
kullanilan EiUOnun glvenirlik katsayisi 0,91; IG 6lgeginin ise 0,90 olarak tespit
edilmigtir. Bu sonug, her iki 6lcegin de ylksek bir guvenirlige sahip oldugunu ifade

etmemize olanak tanimaktadir. Ayrica bu noktada, IG oélcegi hakkinda sunu

2t By uyum indekslerinin neyi ifade ettigi, nasil hesaplandigi ya da hangi faktérlerden
etkilendigi gibi meseleler hakkinda yazinda genis bir bilgi birikimi vardir. Bu nedenle burada
detaya girilmemistir. Detayl bilgi icin bkz. Simsek, 2007; Celik ve Yilmaz, 2016.
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belitmek uygun olacaktir. IG 6lgegine ait glvenirlik analizi yapiimadan 6énce
Olgekteki sorularin tamaminin ayni yonde (tamaminin olumlu ya da tamaminin
olumsuz olmasi) olmasinin gerekliligi nedeniyle gugsuzlik boyutuna ait sorular ters
kodlanarak analiz edilmigtir. Bir baska deyisle, anket uygulamasi sirasinda
gugsizlik boyutuna ait sorular olumlu birer ifade seklinde sorulmusken, analiz
asamasinda ters kodlanarak degerlendirilmistir.

Olgegin glvenirligini ortaya koymak amaciyla kullanilan bir diger yéntem,
madde-butln korelasyonlarinin hesaplanmasi ile gerceklestirilen yontemdir. Madde
guvenirligi olarak da adlandirilan bu yb6ntem, 06lcegin toplam puanlariyla her bir
maddeye ait puanlarin korelasyonunun hesaplanmasi esasina dayanmaktadir
(Sencan, 2005: 110). Buna gore OoOlcekteki her bir maddenin madde-bitin
korelasyon degeri, esik deger olan 0,30°’dan ki¢ik olmamalidir (Sencan, 2005: 112).
Boyle bir degere sahip olan madde var ise Olgekten cikarilmalidir. Bu arastirmada
kullanilan EiUO’niin madde-biitiin korelasyon degerlerinin 0,37 ile 0,61 arasinda; IG
Olceginin ise 0,51 ile 0,71 arasinda degerler aldigi gértlmustir. Bu nedenle her iki
Olgegin de madde guvenirligini yeterli seviyede sagladigi sdylenebilir.

Olgiimlerde ve bu 6lgiml gergeklestirmeyi saglayan araglarda aranan iki
temel nitelikten bir digeri olan gecerlik ise 6lgcllmek istenen seyin dogru bir sekilde
Olcllebilme derecesidir. Bir bagka ifadeyle, dlgllmek istenen seyin bagka seylerle
karistirlmadan élgulebilmesidir (Baylkoztirk vd., 2010: 118; Karasar, 2017: 194).
Bir 6lgme aracinin gecerliginin ortaya konulabilmesi acisindan degisik gegerlik
testleri gelistirilmistir. Bu arastirmada, igerik ve yapi gecerligi ile élgme araglarinin
gecerligi ortaya koyulmaya calisiimistir.

icerik gegerligi, dlcme aracinin yeterli sayida ve élgiilmek istenen olguyu
temsil edebilecek sorulari igerdiginden emin olma konusu ile ilgili olup (Altunisik vd.,
2010: 121), “uzman goérusiu’ne gore belirlenir (Blyukozturk vd., 2010: 119; Karasar,
2017: 195). Bu kapsamda arastirmada kullanilan dlgegin uyumlulugu konusunda,
uygulama asamasina gecilmeden once, isletme yonetimi ve O&rgutsel davranis
alanlarinda uzmanhgi olan tez izleme komitesi Uyeleriyle gérusmeler yapiimistir. Bu
kisiler, Ol¢eklerin, arastirmanin kapsam ve amaci ile uyumlu oldugu yoninde gorus
bildirmiglerdir. Ayrica, ana uygulama asamasi oncesinde gergeklesgtirilen on test
sonuglari, kullanilan oélgeklerin icerik gegerliligine sahip oldugunu gostermektedir.

Arastirmada oOlgme araglarinin gegerlik calismasinda basvurulan bir diger
yontem olan yapi gecerligi ise bir 6lgciim aracinda ayni seyi élgmeye yarayan birden
fazla gdsterge/soru oldugu takdirde bunlarin birbirleriyle tutarli olmasi meselesiyle
ilgilidir. Bir bagka deyisle, yapi gegerliginin saglanmasi igin élgim aracindaki benzer

goOsterge/sorularin benzer sonuglar, farkh gésterge/sorularin farkli sonuglar vermesi
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gerekir (Gong Savran, 2012: 170). Yapi gecerliginin saglanmasinda bagvurulan
yontemlerden biri ise faktor analizidir. Faktor analizi hakkinda ise onceki kisimlarda

bilgi verildiginden burada, tekrara dusmemek agisindan, detaya girilmeyecektir.

5.6.1. is Giivencesizligi Olgegine Iliskin Aciklayici ve

Dogrulayici Faktor Analizi

Verilerin faktér analizine uygunlugu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayisi ve
Barlett kuresellik testi ile incelenmistir. KMO degerinin alt siniri 0,5 olarak
benimsenmistir (Secer, 2017: 155). Yapilan analiz sonucu KMO degeri 0,906 olarak
ortaya cikmis, Barlett Kiiresellik testi sonuglari ise anlamli bulunmustur (x*=4976,90;
p=0,00). Bu degerler, érneklem blyukliginin yeterli ve veri setinin faktér analizi igin
uygun oldugunu ortaya koymaktadir. Sonuclar Cizelge 5.2.’de gorilmektedir.

Varimax rotasyonu ile yapilan aciklayici faktér analizi sonucunda faktor
yapisini bozdugu tespit edilen dort ifade (ifade2, ifade4, ifadeb, ifade6) dlgekten
cikarilmistir. Bu islemlerin ardindan 6zde@eri 1’den blyilk ve toplam varyansin
%72,5’ini agiklayan g faktorla bir yapi elde edilmistir. Diger bir ifadeyle, ¢alisanlarin
IG algisinin dizeyini agiklamaya ydnelik hazirlanmis 6lgek, toplam degiskenligin
%72,5'ini agiklayan ug¢ boyut altinda yer almigtir.

Birinci faktdér altinda is Ozelliklerinin kaybi, bir baska ifadeyle, isin, calisan
tarafindan degerli gorulen 6zelliklerinin kaybi ile ilgili ifadeler yer aldigindan “Nitel
IG” olarak adlandiriimistir. Alti ifadenin yer aldi§i bu faktér, varyansin %33,354’tnii
aciklamaktadir. Ayrica faktore ait glivenirlik katsayisi (a) 0,89 olarak tespit edilmistir.

ikinci faktér, calisanlarin isyerinde kendilerini etkileyecek kararlari kontrol
edebilme gucl olarak ifade edilen gugsuzliuk boyutu ile ilgili ifadeler igerdiginden
“Gugslzlik” olarak isimlendirilmistir. Ug ifadenin yer aldigi bu faktér, varyansin
%24,520’sini agiklamaktadir. Faktore ait glvenirlik katsayisi 0,92'dir.

Uglincli  faktér, dogrudan isin “kendisinin® kaybi ile ilgili iki ifadeyi
icermektedir. Bu nedenle “Nicel iG” olarak isimlendiriimistir. Varyansin %14,607’ini

aciklayan bu faktérin guvenirlik katsayisi 0,66 olarak ortaya ¢ikmistir.

109



Cizelge 5.2. is Giivencesizligi Olgegine iliskin Agiklayici Faktor Analizi

Sonuglari
T N ™
No Faktor 1: Nitel iG (a=,89) 2 2 2
© © ©
L T (1
10 Isimi iyi yapmam sayesinde elde ettiim maddi/manevi 809

karsiliklarin azalabilecegini her zaman bekleyebilirim

Bu isletmedeki isimde ¢alisma kosullarimin kétlye gitme
7 ihtimali var (mesai saatinin uzamasi, mola surelerinin ,803
azalmasi, istemedigim bir gorev degisikligi vb.).

Bu isletmedeki isimde, isimle ilgili hosuma gitmeyecek

8 degisiklikler yapiimasini her zaman bekleyebilirim 802
Burada isimi yapabilmem igin gerekli olan imkanlarin
9 - ,788
(arag-gereg vb.) azaltiimasini her zaman bekleyebilirim
11 Buradaki isimin bana gére degerli olan ydnlerini 676
kaybetme ihtimalim higte disuk degil '
12 Buisletmedeki calisma sartlarim eskiden daha iyiydi ,587
Faktor 2: Giigsuzliik (a=,92)
14 Bu igyerinde is durumumu olumsuz etkileyecek seyleri 905
engelleyemem
15 isyerimde beni etkileyebilecek seyleri iyi bir bigimde .899
kontrol edebilecegine inanmiyorum.
13 Bu igyerinde isimi etkileyebilecek olaylar kontrol etme 897
gliciine sahip degilim
Faktor 3: Nicel iG (a=,66)
1 Burada isimi kaybetme ihtimali kafami kurcaliyor ,804
Burada isimi kaybedecegim kesin gibi , 781

Faktér Ozdegeri 3,699 2,697 1,606

Faktore Ait Aciklanan Varyans Degeri (%) 33,354 24,520 14,601

Olgegin Tamami i¢in Cronbach Alpha: ,89
Toplam Agiklanan Varyans: %72,5
KMO: ,906 Barlett Kiiresellik testi=4976,90; p<0,01

iG dlgegine AFA yapildiktan sonra, DFA asamasina gegcilmistir. Bu asamada,
IG 6lgegine ait alt boyutlarin ne derecede iyi temsil edildigini belirleyebiimek
amaciyla (Simsek, 2007: 11) ikinci dizey DFA tercih edilmigtir.

Gizelge 5.3. is Giivencesizligi Olgeginin Uyum indeksi Degerleri
x2/df RMSEA SRMR GFlI AGFI NFI CFl

Uyum Indeksi ;- 0052 0036 098 096 099 099
Degeri
Kabul -~ Kabul . ivi o dvi dyi i
Sonug Edilebilir Edilebilir Y y y y y

Uyum Uyum Uyum Uyum Uyum Uyum Uyum
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Yapilan analizde x2/df ve RMSEA uyum indeksleri degerlerinin kabul
edilebilir uyum, diger uyum indekslerine ait degerlerin ise iyi uyum sinirlari icerisinde
oldugu gdzlenmistir (Cizelge 5.3.). Bu nedenle herhangi bir modifikasyon
yapilmasina gerek kalmamistir. Bu sonuglara gére AFA sonucunda ortaya ¢ikan ¢
faktorld yapi, DFA araciligiyla dogrulanmigtir.

ikinci dizey DFA sonucunda ortaya ¢ikan standardize yiik ya da diger
ifadesiyle faktor yuk degerlerinin minimum degerlerinin 0,30 olmasi (Secger, 2017:
188) ve %5 dizeyinde anlamlhihdin saglanmasi amaciyla da t degerlerinin 1,96’nin
Uzerinden olmasi gerekmektedir (Simsek, 2007: 86).

Cizelge 5.4. is Giivencesizligi Olgeginin ikinci Diizey DFA Sonuglarinin
Standardize Yiik Degerleri

Standardize  Gozlenen Standardize

Ortik degigkenler Yikler Degiskenler Yikler

Nicel iG 0,81 Ifade 0,69

Ifade3 0,71

S ifade7 0,79
N ifade8 0,80
3 Nitel IG 1,00 Ifade9 0,81

S Ifade10 0,79

3 ifade11 0,70
° ifade12 0.65
- ifade13 0,87
Gugsuzluk 0,46 ifade14 0.90

ifade15 0,90

Cizelge 5.4.de yer alan sonuglar, iG'nin alt boyutlarini olusturan Nicel iG,
Nitel iIG ve Gligsiizlik boyutlarina ait standardize yiik degerlerinin anlamh oldugunu
ve 0,46 ile 1,00 arasinda degistigini géstermektedir. Bu sonuclara gére IiG ile en
kuvvetli iliskiye sahip olan boyutun Nitel iG, en zayif iliskinin Gligsiizlik boyutunda
gerceklestigi ifade edilebilir. Ayrica ilgili cgizelgede goérilmemekle birlikte t
degerlerinin de 1,96’dan buyuk oldugu sdylenebilir.

Cizelge 5.4.’de gozlenen degiskenlere ait standardize yuk degerleri de
gorilmektedir. Sonuclar, bu degerlerin istatistiki olarak anlamli olduguna ve 0,65 ile
0,90 arasinda degistigine isaret etmektedir. Buna gore Nicel iG boyutunda yer alan
ifadelerin birbirine yakin yik degerlerine sahip oldugu gorilmektedir. Nitel IG
boyutunda en énemli ifade, ifade9 (burada isimi yapabilmem igin gerekli olan imkanlarin
(arag-gere¢ vb.) azaltiimasini her zaman bekleyebilirim) iken; en az énem derecesine
sahip ifade, ifadel2 (bu isletmedeki galisma sartlarim eskiden daha iyiydi) olarak géze

carpmaktadir. Glgslzlik boyutuna bakildiginda ise ifade14 ve ifade15’in esit 6nem

111



derecesine sahip oldugu, ifade13’ln ise biraz daha zayif bir 6nem derecesine sahip

oldugu goérulmektedir.

5.6.2. is Uretkenligi Olgegine iliskin Dogrulayici Faktér Analizi

is Uretkenligi dlcegdi gerek yerli gerekse de yabanci yazinda yer alan daha
onceki calismalarda kullanildigi sekliyle bu ¢alismada da aynen kullanildigi icin AFA
yapilmamig, dogrudan DFA asamasina gecilmistir. Ayrica Olgek, tek boyuttan

olusmasi nedeniyle, birinci dizey DFA yapmak yeterli gelmistir.

Gizelge 5.5. is Uretkenligi Olgeginin Uyum indeksi Degerleri

x2/df RMSEA SRMR GFl AGFI NFI CFlI
~Uyum
Indeksi 4.45 0,066 0,051 0,89 0,87 0,95 0,96
Degeri
Kabul Kabul Kabul Kabul Kabul Kabul Kabul

Sonug¢ Edilebilir Edilebilir Edilebilir  Edilebilir Edilebilir Edilebilir Edilebilir
Uyum Uyum Uyum Uyum Uyum Uyum Uyum

Yapilan ilk analizde uyum indeksi kriterlerinin makul sinirlar icerisinde
olmadi§i goézlenmistir. Bu nedenle modifikasyon indeksi sonuglari incelenmistir.
Modifikasyon indeksleri 6nerisi dogrultusunda 2-3, 4-5, 7-9, 7-12, 9-10, 11-12, 17-18
numarali ifadelerin hata varyanslari arasinda iliski oldugu ve maddelerin korelasyon
gosterdigi tespit edilmisti. Bu nedenle bu maddeler arasinda hata kovaryansi
modele eklenmis ve ifadelerin iligski gbstermesine izin verilerek DFA tekrarlanmistir.
Bu igslemin ardindan uyum indeksi kriterlerinin (ilk bakista) GFI degeri disinda kabul
edilebilir sinirlar icerisine gekildigi goraimustur (Cizelge 5.5.). Ancak GFI degerinin
makul sinirlar igerisinde olmamasi modelin kabul edilebilirligini olumsuz
etkilememektedir. Cunku diger uyum indeksleri makul sinirlar igerisinde oldugunda,
eger GFI degeri de 0,80’nin Gzerindeyse, modelin kabul edilebilir oldugu séylenebilir
(Doll vd., 1994: 456). Bu nedenle is Uretkenligine iliskin ortaya ¢ikan tek faktorla
yapinin kabul edilebilir oldugu belirtilebilir.

Cizelge 5.6.'da is Uretkenligi dlcedine uygulanan DFA sonucu ortaya ¢ikan
standardize ylk degerleri gorulmektedir. Sonuclar, bu degerlerin istatistiki olarak
anlamli olduguna ve 0,39 ile 0,67 arasinda degistigine igaret etmektedir. Buna gore
is Uretkenligi Olgegine ait en dnemli ifade, ifade25 (isinizi yapamayacak kadar bitkin
hissetmeniz) iken, en az 6éneme sahip ifadeler, ifade2 (6gle yemeginizin / gay-kahve
molanizin normalden daha uzun sirmesi) ve ifade3 (calismaniz gereken saatlerde

galismama durumunuz) olarak tespit edilmistir.

112



Cizelge 5.6. is Uretkenligi Olgeginin Standardize Yiik Degerleri

Ortiik Gozlenen Standardize Gozlenen Standardize Gozlenen Standardize
Degisken Degisken Yukler Degisken Yukler Degisken Yukler

ifade1 0,40 ifade10 0,60 ifade19 0,62

ifade2 0,39 ifade11 0,41 ifade20 0,54
0 ifade3 0,39 ifade12 0,53 ifade21 0,54
< ifade4 0,52 ifade13 0,42 ifade22 0,47
% ifade5 0,51 ifade14 0,66 ifade23 0,56
5 ifade6 0,58 ifade15 0,62 ifade24 0,47
o Ifade7 0,57 Ifade16 0,59 Ifade25 0,67

ifade8 0,59 ifade17 0,53

ifade9 0,55 ifade18 0,55

5.7. Bulgular ve Degerlendirme

Bu kisimda, saha uygulamasinda elde edilen bulgular ortaya koyulacak ve
bunlara ait degerlendirmeler yapilacaktir. Hemen burada énemle belitmek gerekir
ki, istanbul ve Marmaris destinasyonlarinda anket yapilan 798 katimcinin 492’sini
(%61,6) tum yil calisanlar, 306’sin1 (%38,4) sezonluk calisanlar olusturmaktadir.
Bunun, oncelikli olarak belirtiimesinin sebebi, sezonluk ya da tum yil ¢alisma
durumunun, calismanin énemli bir ayrimini olusturmasi ve yapilacak en 6nemli

kiyaslamalarin, bu iki grup arasinda yapilacak olmasidir.

5.7.1. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Cizelge 5.7.de arastirmaya dahil edilen katilimcilarin demografik 6zellikleri
frekans ve ylUzde degerleri istatistigi kullanilarak degerlendirilmigtir. Buna gore
katihmcilar, agirlikh olarak erkek (%64), bekar (%54,3), 21-29 yas araliinda
(%43,5), ortadgretim mezunu (%51), alt kademe calisan (%83,3), yiyecek-icecek
departmaninda gorevli (%37,7) ve 1401-2800 TL gelir sahibidir (%71,4).

Elde edilen verilere goére su degerlendirmeler yapilabilir. Arastirmaya
katilanlarin yariya yakininin (%50,4) en fazla ortadgretim dizeyinde egditim almis
olmasi, yani bunlarin lise mezunu olmasi, turizm iglerinin vasifsiz ya da yari vasifli
ve Ust dlzey egitim gerektirmeyen isler olarak (Zampoukos ve loannides, 2011: 29)
gérilebilecedi yonindeki yorumlari —bir nevi— hakh c¢ikarmaktadir. Su da
belirtiimelidir: en fazla ortadgretim dizeyinde egitime sahip olmak, tamamiyla
vasifsiz olunacagdi anlamina gelmez ancak yine de bu ydnde bir 6ngoériyu
engelleyemez. Bu sonuca gore galisanlarin ¢ok buyuk bir kisminin (%71,4) asgari
ticret dolaylarinda® bir iicret gelirine sahip olmasi da dogal karsilanacak bir sonug

olarak sdylenebilir.

%2 jlk anket uygulamasinin yapildigi dénemde asgari licret yaklasik olarak 1400 TL iken
anket uygulamasinin ikinci agamasinda asgari tcret yaklasik olarak 1600 TL’dir.
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Cizelge 5.7. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Degiskenler n %
Kadin 279 35
Cinsiyet Erkek 511 64
Cevapsiz 8 1
Evii 349 43,7
Medeni Hal Bekar 433 54,3
Cevapsiz 16 2
16 -20 55 6,9
21-29 347 43,5
Yas 30-—39 182 22,8
40 — 49 183 22,9
50 ve Uzeri 28 3,5
Cevapsiz 3 0,4
ilkdgretim 156 19,5
Ortadgretim 407 51
Egitim Seviyesi Onlisans 103 12,9
Lisans 121 15,2
Lisansustu 7 0,9
Cevapsiz 4 0,5
Yonetici / Sef 131 16,4
isletmedeki Gérevi Alt Kademe Calisan 665 83,3
Cevapsiz 2 0,3
Yiyecek-igecek 301 37,7
Onbiiro 158 19,8
Kat Hizmetleri 192 24,1
Teknik Servis 32 4
Calgilan Departman idari Departmanlar 43 5,4
Spa&Wellness 30 3,8
Diger 33 4.1
Cevapsiz 9 1,1
0-1400TL 50 6,3
1401 — 2800 TL 570 71,4
Aylik Gelir 2801 — 4200 TL 153 19,2
4201 TL ve Uzeri 21 2,6
Cevapsiz 4 1,1
1 - 3 sezon/yil 170 21,3
4 — 6 sezon/yil 160 20,1
Kag¢ sezondur/yildir turizm 7 — 9 sezon/yll 123 15,4
sektoriinde galigildigi 10-12 sezon/yil 88 11
13 sezonl/yil ve Uzeri 242 30,3
Cevapsiz 15 3,1
Calismayan 536 67,1
Kag sezondur/yildir bu 1 - 2 sezon/yil 58 7.3
isletmede calisildig 3 — 4 sezon/yil 4l 5,2
5 sezonlyil ve lzeri 30 3,9
Cevapsiz 133 16,6
Kent isgisi 494 61,9
P e Yerel Isgi 96 12
Is¢i Tipi Goégmen Isci 154 19,3
Cevapsiz 54 6,8
TOPLAM 798 100

Katilimcilarin %30,3’U, 13 sezon/yil ve daha fazla siredir, %41,3'l en az 10

sezondur; %56,7’si ise 7 sezondur turizm sektériinde ¢alismaktadir. Bu veriler, farkh
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bir bakis agisi ile su sekilde de yorumlanabilir. Bu sonug, Senol (2010: 281)'un,
sektorin, caliganlar arasinda gelecek vadetmeyen ve uzun yillar galisilamayacak bir
sektor imajina sahip oldugu yéniindeki degerlendirmesini —en azindan istanbul ve
Marmaris destinasyonlari agisindan— dogrulamamaktadir. Ancak katilimcilara ka¢
sezon/yill sure ile ayni isletmede c¢alistiklari soruldugunda, katilimcilarin buyudk bir
kisminin (%67,1) mevcut isletmelerinde daha 6nceki yillarda ya da sezonlarda goérev
yapmadiklari, bir diger deyisle katilimcilarin yaklasik %67’sinin ¢aligtiklari mevcut
isletmede ilk yilini ya da sezonunu gegirdigi gértilmektedir. Bu da turizm calisanlari
arasinda farkh isletmelerde calisma oraninin oldukga fazla oldugunu ifade etmeye
imkan tanimaktadir. Ozetle denilebilir ki, elde edilen sonuclara gdre turizm
galisanlarinin, uzun yillar turizm sektorinde caligsalar da ayni isletmede c¢alisma
oranlari oldukga azdir.

Konaklama igletmesi galisanlari, isgi tipleri agisindan incelendiginde ise kent
iscilerinin agirlikh oldugu (%61,9) goérilmektedir. Kent iscilerinin agirlikta olmasi
dogaldir. Clnki arastirma yapilan iki destinasyondan birisi olan istanbul’da
degerlendirmeye alinan anket sayisi (438), Marmaris’tekinden (360) fazladir ve tim
yil ¢galisanlarin, genellikle kent iscisi olmasi beklenir. Gé¢men isgiler, genel toplam
icerisinde %19,3’lUk bir kesimi olustururken, yerel isciler %12’yi olusturmaktadir. Bu
noktada, gé¢gmen ve yerel iscilerin sezonluk ¢alisanlar igerisinden gruplandirildigi
belirtiimelidir. Clnkl sezonluk g¢alisanlar, sezon bitince ya kendi “memleket’lerine
donerek orada bagka bir iste c¢alismakta (bunlar gbé¢men isc¢i sinifini
olusturmaktadir) veya bagka bir bdlgeye gitmeden bulunduklari bdlgede tarim gibi
geleneksel sektorlerde calismakta ya da c¢alismadan sezonun baglamasini
beklemektedirler (bunlar yerel isc¢i sinifini olusturmaktadir). Bdylelikle sezonluk
calisma agisindan iki farkli isci tipi ortaya cikmaktadir. Bu kapsamda farkli bir
istatistik olarak su veriler de gbéze alinmalidir. Sezonluk ¢alisanlar igerisinde
%61,6’'lik dilim gbégmen iscileri olustururken, %38,4’'lik dilim ise yerel isgiler
tarafindan temsil edilmektedir. Go¢men isgilerin orani Purkis (2008)'1n ¢alismasina
gore degiskenlik gostermistir. Zira Purkis (2008: 118) Marmaris’te yuruttigu
arastirma sonucunda, c¢alisanlarin neredeyse tamaminin gdcmen iscilerden
olustugunu ifade etmektedir. Kozak (1991) Bodrum’da yuruttuga cahismada, gégmen
isci oranini %86 olarak tespit ederken, Yanardag ve Avci (2012: 60) ise Mugla ilinin
ug ilgesinde (Marmaris, Fethiye, Bodrum) gé¢gmen isgilerin, tim ¢alisanlar igerisinde
%47,6 oranina sahip oldugunu belirtmektedir. Burada ortaya ¢ikan %61,6’lik sonug,
artik yerel iscilerin turizmde daha c¢ok calismaya basladigini ve gé¢men iscilerin

oraninin azaldigini géstermektedir.
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5.7.2. Katilimcilarin Galisma Kosullari Hakkindaki Bilgiler

Cizelge 5.8.de arastirmaya dahil edilen katihmcilarin calisma kosullari
hakkinda elde edilen veriler, frekans ve ylUzde degerleri istatistigi kullanilarak
degerlendirilmistir. Katimcilarin ¢alisma kosullari hakkindaki verilere ait degerler,
tum yil ve sezonluk calisanlar agisindan ayri ayri verilmistir. Bunu yapmaktaki amag,
calisma kosullari acisindan, tim yil ve sezonluk calisanlar arasinda kiyaslamayi
daha rahat yapabilmektir.

Cizelge 5.8. Katilimcilarin Galigma Kosullari Hakkindaki Bilgiler

Tim Yil Sezonluk
Degiskenler Calisanlar Calisanlar
n % n %
Calisma siireniz boyunca Evet 475 96,5 135 44,7
ucretli izin hakkiniz var Hayir 13 2,6 121 40,1
mi? Bilmiyorum 4 0,4 46 15,2
0 — 8 saat 420 85,4 151 49,3
Giinliik caligma siiresi 9 — 12 saat 41 8,3 123 40,2
12 saatten fazla 31 6,3 32 10,5
- s - Alabiliyorum 488 99,2 297 98
— Ucretinizi tam alabiliyor " Y
musunuz? '.s.men 4 0,8 6 2
alabiliyorum
Alabiliyorum 488 99,2 283 93,4
Ucretinizi zamaninda
o Kismen 3 0,6 13 4,3
alabiliyor musunuz? alabiliyorum
Alamiyorum 1 0,2 7 2,3
_ L Hemenyenibiris oo, 778 102 63,4
Bu igletmedeki iginize bulabilirim
son verllme_5| N Zorilanarak'y./etm bir - 75 50 16,5
durumunda yeni bir ig is bulabilirim
bulma olanagi Yeni bir is bulamam 17 3,5 7 2,3
Hic¢ disinmedim 55 11,2 54 17.8
Turizmin gelir elde etme Birincil gelir 466 94,7 226 77.4
wr i kaynagim turizm
amaciyla ne olgtde Gelirimin bir kismi
kullanildigi twrizmden 26 53 66 22.6
TOPLAM 492 100 306 100

CGalisanlarin, galisma slreleri boyunca ucretli izin haklarinin olup olmadigi
konusunun tespiti ile ilgili soruya tim yil ¢calisanlar ¢ok buyuk bir oranda (%96,5)
“‘evet” yanitini vermislerdir. Ancak sezonluk ¢alisanlar agisindan bu sorunun cevabi
daha az oranda “evet” seklinde gergeklesmistir. Sezonluk galiganlarin, hem 4857

saylll is Kanunu’na gére zaten yillik Gcretli izin kullanmalarinin mimkin olmamasi
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(Cavus ve Kurar, 2015: 152) hem de Yargitay kararlarinin sezonluk galisanlarin
yilhk izin hakkindan yararlanmamalari yoninde olmasi nedeniyle (Okur, 2014: 314),
bu soruya haftalik izinlerinin olup olmamasina gére de cevap verebilecekleri
dugundlmektedir. Cunku sezonluk caliganlarin yariya yakini (%44,7) calisma
sureleri boyunca Ucretli izin haklari bulundugunu dile getirmistir. Pelit vd. (2016: 59),
Afyon’da ydratmis olduklart ¢alismada kimi otellerin, doluluk oranina goére
calisanlara izin kullandirdiklarini tespit etmistir. Ucretli izin hakkinin (haftalik izin
olarak da), kimi calismalarda (Kusluvan ve Kusluvan, 2005: 195) is tatmini Gzerinde
etkili oldugunun belirtiimesi konuyu énemli kilmaktadir.

Gunldk calisma sureleri bakimindan, sezonluk calisanlarin daha dezavantaijli
olduklari Cizelge 5.8’den gorulmektedir. Buna goére tum yil calisanlarin %85,4’U
gunlik O — 8 saat sure ile caligirken, sezonluk ¢alisanlarin %50,7’si gunlik 9 saat ve
daha fazla gcalismaktadir. Kozak (1991) ise sezonluk otel ¢alisanlarinin yaklasik
%75’inin gunlik 9 saat ve Uzeri, yaklagik %55’ini ise 12 saat ve Uzeri galistigini
tespit etmistir. Bu oranin sezonluk c¢alisanlar agisindan yiksek olmasi, ylksek
sezon konusu ile iligkilendirilebilir. Ancak unutulmamalidir ki, ¢alisma slresinin
artinlmasi ¢aliganin verimliligini azaltmanin yani sira hatalarin artmasina ve is
kazalarinda ve meslek hastaliklarinda  artiglar  goérulmesine  zemin
hazirlayabilmektedir (Calik ve Demir, 2015: 1173). Diger taraftan bu durum 4857
saylll is Kanunu'na da aykiri durmaktadir. Zira kanuna gére haftalik normal ¢alisma
suresi 45 saat, gunlik ortalama calisma suresi 7,5 saat olmal ve fazla galisma
suresi gunluk 3 saati gegmemelidir (Calik ve Demir, 2015: 1173). Yani gunlik olarak
¢alisma suresi en fazla 10,5 saat olabilir. Ancak tim yil galisanlarin %6,3’l0 sezonluk
¢alisanlarin da %10,5’u gunlik 12 saatten dahi fazla ¢alistiklarini dile getirmistir.

Calisanlarin, Ucretlerini tam ve zamaninda alip almadiklari bir diger soru
olarak ydneltilmistir. Buna gore Ucretini tam olarak alma konusunda, tim yil (%99,2)
ve sezonluk calisanlar (%98) acgisindan benzer sonuglar ortaya g¢ikmistir. Ancak
Ucretini zamaninda alma konusunda sezonluk ¢alisanlarin, tim yil ¢alisanlara goére
dezavantajli olduklari biraz daha belirgin olarak ortaya c¢ikmigtir. Zira tim vyil
calisanlar %99,2 oraninda Ucretini zamaninda aldigini belirtirken, sezonluk
calisanlar %93,4 oraninda Ucretini zamaninda aldigini belirtmistir. Bu konuda saha
uygulamasi esnasinda goérus belirten bir sezonluk galisan sunlari ifade etmigtir:

Bize sezon iginde “nadiren” 6deme yapilmaktadir. ihtiyag duydukca
isletmeden “avans” seklinde para almaktayiz. Ucretimizin geriye
kalan miktari ise sezon bitince toplu bir sekilde 6denmektedir.

Yukarida sunulan veriler ile ilgili olarak su degerlendirmeler yapilabilir.

Yapilan incelemeler sonrasinda sezonluk calisanlarin ¢alisma kosullari agisindan
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tim yil galisanlara kiyasen daha dezavantajh olduklari sdylenebilmektedir. Clnkl bu
kimselerin cevaplari, izin hakki, gunlik calisma suresi, Ucretini tam ya da
zamaninda alabilme agisindan olumsuz segeneklere daha yakindir. Bu dezavantajli
durumlarin bazilari, esasinda ilgili yasalara da aykiri durmaktadir. Bu nedenle
isletmelerin 6zellikle bu konulari énce g¢alisanlarin is tatmini, motivasyonlari ya da
orgutsel baghhklari gibi davranigsal sonuglarini iyilestirebilmeleri agisindan
dizeltmesi gereklidir. Zira bu kosullar altinda isletmedeki hizmet kalitesi de zarar
gorebilir. Ayrica bu sartlar, isletmeleri, kamu organlarindan gelecek bazi yasal
yaptirimlara da acik hale getirmektedir. Yani isletmeler her iki yonden de kisa vadeli
kazanimlara odaklanip, kendi aleyhine olacak bu calisma kosullarini dizeltme
yoluna gitmekten vazgecmemelidir.

Esasinda, c¢alisma kosullari ile ilgili dogrudan ilgili olmasa da sezonluk ve
tim yil galisanlar agisindan sonuglarin ayri ayri gérulebilmesi amaciyla “mevcut

isletmedeki islerine son verilmesi durumunda yeni bir is bulma olanag!” ile “turizmin

a1}

gelir elde etme amaciyla ne dlgide kullanildi§i” sorularina yonelik veriler, bu
cizelgede gosterilmigti. Buna gbre mevcut igletmedeki islerine son verilmesi
durumunda yeni bir is bulma olanagdi konusunda tim yil galisanlarin kendilerini daha
avantajli gordikleri géze carpmaktadir. Bu calisanlarin %85,3’'0 hemen ya da
zorlanarak yeni bir is bulabilecedini ifade etmistir. Tum yil ¢alisanlarin daha ¢ok
kentsel bélgelerde (bu arastirmada istanbul) bulunmalari ve buralarda hem turistik
isletmelerin hem de farkl sektdrlerdeki islerin “gérece” daha fazla olmasi, bu sonucu
hazirlamis olabilir. Ayrica —daha &nceki bdélimlerde degindigimiz UGzere— bu
¢alisanlarin turizm sektériindeki mevcut igleri son bulsa bile farkli sektdrlere kolayca
gecebilme imkanina sahip olmasi da bu caligsanlari kolayca yeni bir is bulabilecegi
dislncesine itmis olabilir. Sezonluk c¢alisanlar agisindan da yeni bir is bulabilme
konusunda benzer bir sonug gorulmektedir. Zira bu ¢alisanlarin %79,8i hemen ya
da zorlanarak yeni bir is bulabilecegini ifade etmistir. Bu sonug 6nceki kisimlarda
ifade edilen, sezonluk calisanlarin sezon bitince is bulabilme konusunda 6nceden
planlarinin olabilecegi dusincesini dogrular niteliktedir.

Turizmden elde edilen gelirin ne olgcide kullanildigi konusunda tum yil
calisanlarin ¢ok buylk bir kismi (%94,7), turizm sektorinden elde ettigi gelirin
birincil gelir kaynagi oldugunu belirtmistir. Bu sonug, tum yil ¢aligsanlar agisindan
turizmin tek is olmasi ile agiklanabilir. Sezonluk galigsanlarda ise bu oran %77.,4
olarak tespit edilmistir. Geriye kalan %22,6’lik kesim ise gelirinin bir kismini
turizmden elde ettigini ifade etmistir. Bu sonucun ortaya cikmasinda sezonluk

¢alisanlarin sezon sonunda farkh bir iste calisabilecek olmasi rol almis olabilir.
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Ornegin kis aylarinda ingaat igleri ile ugrasan bir sezonluk turizm galisani agisindan,

gelirinin tamamini degil, bir kismini turizm geliri olusturmaktadir denilebilir.

5.7.3. Katilimcilarin Galistiklari isletmenin Ozellikleri

Bu kisimda, arastirmaya dabhil olan katilimcilarin ¢alistiklari igsletme hakkinda
elde edilen veriler sunulmustur. Sonuglar Cizelge 5.9'da goérulmektedir. Bu veriler
degerlendirilirken ylzde ve frekans degerleri istatistigi kullaniimistir. Buna goére
katihmcilarin caligtiklari isletmelerin daha ¢ok (%47,7) uluslararasi zincire bagli
konaklama isletmeleri oldugu gérilmektedir. isletme sinifi séz konusu oldugunda ise
%56,4 orani ile bes yildizh otellerin daha 6n planda oldugu goérulmektedir. Ayrica
katihmcilarin ¢alistiklari isletme, blylk oranda sehir oteli konumundadir (%65,8) ve

tum yil faaliyet gostermektedirler (%63).

Cizelge 5.9. Katilimcilarin Gahistiklari isletmenin Ozellikleri

Degiskenler n %
Uluslararasi zincire bagl 381 47,7
isletmenin statiisii Bagimsiz 312 39,1
Ulusal zincire bagli 99 12,4
2 Yildiz otel 7 0,9
3 Yildiz otel 116 14,5
i§Ietmenin sinfi 4 Yildiz otel 124 15,5
5 Yildiz otel 450 56,4
Pansiyon/Apart 52 6,5
Butik Otel 47 59
isletmenin faaliyet Tam yil agik 503 63
siresi Sezonluk 295 37
i§Ietmenin tiirii Sehir Oteli 525 65,8
Kiyi Oteli 271 34
TOPLAM 798 100

5.7.4. Arastirmada Kullanilan Olgeklere iliskin Betimleyici

istatistikler

Bu kisimda, éncelikle arastirmada kullanilan iG élgegine ait ortalama ve
standart sapma degerleri verilmigtir (Cizelge 5.10). Ele alinan degiskenlerin
mevsimlik ve tim yil ¢alisanlarin kiyaslanarak degerlendiriimesi konusu, calisma
acisindan ayri bir 6nem tasimasina ragmen bu kisimda dncelikle ankete dahil edilen
batin c¢alisanlara ait degerler birlikte verilmigtir. Bunun yapilmasindaki amag,
okuyucunun iki gruba ait degerleri birlikte gormek isteyebilecegi dusuncesidir.

Cizelge 5.10’da sunulan verilere gére, katlimcilarin iG 6lgegine verdikleri

cevaplarin genel ortalamasinin 2,31 oldugu goérulmektedir. Bu sonug¢ katilimcilarin
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verdikleri cevaplarin daha c¢ok “katilmiyorum” secenegi etrafinda sekillendigini
géstermektedir. Bu durumda, genel olarak konaklama isletmeleri galisanlarinin iG
algilarinin dusuk seviyede oldugu ifade edilebilir. Ayrica bu konuda daha o6nce
arastirma yiriitmis olan Senol (2010) konaklama sektérii galisanlarinin iG
algilarinin ortalamasini 3,36; Darvishmotevali vd. (2017) ise 3,90 olarak tespit
etmistir. Buradaki sonucun daha diisiik olmasi, konaklama sektorii galisanlarinin IG
algilarinin zaman iginde distiugunu ifade etmeye imkan tanimaktadir.

Gizelge 5.10. is Giivencesizligi Olgegine iligkin Aritmetik Ortalama ve Standart
Sapma Degerleri

Aritmetik Standart

Ifadeler Ortalama Sapma
Nicel iG Boyutu 1,68 0,87
Burada isimi kaybetme ihtimali kafami kurcaliyor 1,66 1,04
Burada isimi kaybedecegdim kesin gibi 1,70 0,98
Nitel iG Boyutu 1,95 0,89
Bu isletmedeki isimde ¢alisma kosullarimin kétlye gitme ihtimali
var (mesai saatinin uzamasi, mola sirelerinin azalmasi, 1,86 1,08

istemedigim bir gorev degisikligi vb.).

Bu isletmedeki isimde, isimle ilgili hogsuma gitmeyecek

degisiklikler yapilmasini her zaman bekleyebilirim 2,03 112
Burada isimi yapabilmem i¢in gerekli olan imkanlarin (arag-gere¢
o 1,91 1,07
vb.) azaltiimasini her zaman bekleyebilirim
isimi iyi yapmam sayesinde elde ettigim maddi/manevi
; L e 1,92 1,11
karsiliklarin azalabilecegini her zaman bekleyebilirim
Buradaki isimin bana gore degerli olan yonlerini kaybetme
T e o 1,98 1,13
ihtimalim hicte diguk degil
Bu igsletmedeki calisma sartlarim eskiden daha iyiydi 2,01 1,15
Gig¢slzliikk Boyutu 3,44 1,33
Bu _i§yerivn.c_le isimi etkileyebilecek olaylari kontrol etme glcune 3.49 1,43
sahip degilim
Bu igyerinde is durumumu olumsuz etkileyecek seyleri 348 1,41
_engelleyemem
Isyerimde beni etkileyebilecek seyleri iyi bir bicimde kontrol 3.35 1.46

edebilecegine inanmiyorum.

Olgek Geneli 2,31 0,54

(1=kesinlikle katilmiyorum, 2=katilmiyorum, 3=ne katiliyorum ne katiimiyorum, 4=katiliyorum,
5=kesinlikle katiliyorum)

Nicel IG boyutunda aritmetik ortalama 1,68'dir. Bu deger, sorulara verilen
cevaplarin “katilmiyorum” segenegine daha yakin gergeklestigine isaret etmektedir.
Buna gore calisanlarin genel manada is kaybi konusunda oldukc¢a disuk seviyede
bir endiseye sahip olduklari belirtilebilir. Ayrica t¢ boyutun ortalamalari arasinda en
dislik ortalamanin da Nicel IG boyutunda gerceklestigi yine ilgili cizelgeden

gorilebilmektedir. Buna goére ¢alisanlarin genel manada is kaybi konusunda disuk
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seviyede bir endiseye sahip olmalari ile birlikte bu gercek diger boyutlara kiyasen de
dile getirilebilmektedir.

Nitel iG boyutunun aritmetik ortalamasi 1,95'dir. Buna gdre sorulara verilen
cevaplarin daha ¢ok “katiimiyorum” segenegi etrafinda yogunlastigi sdylenebilir. Bu
ise galiganlarin genel olarak nicel iG algilari ile birlikte nitel iG algilarinin da disik
seviyede oldugunu ifade etmeye olanak tanimaktadir. Bir diger ifadeyle, konaklama
isletmesi calisanlari (mevsimlik ya da tim yil) is Ozelliklerinin kaybi konusunda
dusuk bir algi dizeyine sahiptir. Ayrica bu boyut altindaki ifadelerin genel olarak

birbirine oldukga yakin ortalamalara sahip olduklari da goértlmektedir. En yliksek

ortalama “Bu igletmedeki ¢caligma sartlarim eskiden daha iyiydi” ifadesine (Y =2,01;
S.S= 1,15) aitken; en disuk ortalama “Bu isletmedeki isimde ¢alisma kosullarimin
kétiye gitme ihtimali var (mesai saatinin uzamasi, mola slrelerinin azalmasi,
istemedidim bir gérev degisikligi vb.)” ifadesine aittir (Yz 1,86; S.S=1,08).

GugslUzlik boyutunun aritmetik ortalamasi 3,44°dir. Bu degerin diger iki
boyuta nazaran daha yuksek dizeyde oldugu dikkat ¢ekmektedir. Bu sonug ile
konaklama isletmesi calisanlarinin gugsuzluk algilarinin  ortalama dlzeyde
gerceklestigi sdylenebilir. Bu boyut altinda aritmetik ortalamasi en yliksek olan ifade
(Yz 3,49; S.S= 1,43) “Bu isyerinde isimi etkileyebilecek olaylari kontrol etme
giicline sahip degilim” iken, ortalamasi en diisiik olan ifade (X = 3,35; S.S= 1,46)
“‘isyerimde beni etkileyebilecek seyleri iyi bir bigimde kontrol edebilecegine
inanmiyorum” ifadesidir.

EiUQ’yi olugturan maddelerin, davranisi, duyguyu ya da tutumu bir énceki
hafta icerisinde ne siklikta géraldigine bagl olarak 5 dereceli bir 6lgekle (O=hig,
1=cok nadir, 2=bazen, 3=sik sik, 4=hemen hemen her zaman) degerlendirdigi
yukaridaki kisimlarda belirtiimisti. Bu 6lgcekten alinabilecek toplam puan 0 ile 100
arasinda degismekte ve yliksek puan disik is Uretkenligine isaret etmektedir. Olgek
ile toplam puan Uzerinden de@erlendirmeler yapildigindan maddelerin tek tek
aritmetik ortalamasi ve bunlarin standart sapma degerleri verilmemis, bunun yerine
katihmcilarin elde ettikleri toplam puanin ortalamasi ve bu puanin standart sapma

degeri verilmigtir. Sonuglar Cizelge 5.11."de gorulmektedir.

Gizelge 5.11. is Uretkenligi Olgegine iliskin Toplam Puan ve Standart Sapma

Degeri
Min.  Max. OrtalamaPuan S.andart
Sapma
is Uretkenligi Olcegi 0 64 15.36 1114

(Minimum Puan=0; Maksimum Puan=100)
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Cizelge 5.11.de yer alan sonuglara gére katilimcilarin EiUO’den aldiklar
minimum puan 0 iken; maksimum puan 64°dir. Olgekten alinan ortalama puan ise
15,36 olarak tespit edilmistir. Bu durum otel calisanlarinin, ilag sektért calisanlar
(Cevizci, 2011), bilisim sektorld caliganlari (Aslan, 2011), finans ve saglik sektori
calisanlari (Tang vd., 2013) ya da fizyoterapistler (Aksoy vd., 2017) ile
kiyaslandiginda daha yuksek Uretkenlik dizeyine sahip olduklarini dile getirebilmeye
olanak tanimaktadir.

Anketin dordincu béliminde, sadece sezonluk calisanlarin cevaplamasi
istenen ve sezon bitince is bulabilme ihtimali ile gelecek sezon ayni isletmede
calismaya verilen dnem derecesini belirlemeyi amaclayan birer soru bulundugu
ifade edilmisti. Bu sorularda ortaya ¢ikan ortalama puan ve standart sapma degerleri
asagidaki cizelgede gorulmektedir (Cizelge 5.12).

Cizelge 5.12. Sezon Bitince is Bulabilme ihtimali ve Gelecek Sezon Ayni

isletmede Galigmaya Verilen Onem Derecesini Olgen ifadelerin Aritmetik
Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Aritmetik Standart

Ifadeler Ortalama Sapma

Sezon bittiginde gelir elde etmeye devam edebilmek igin

baska bir isletmede baska bir is yapmam mimkinddr. 264 3,58 Lar

Gelecek sezon bu isletmede calisabilmek benim igin

. . 260 3,55 1,31
onemlidir.

(1=kesinlikle katilmiyorum, 2=katilmiyorum, 3=ne katiliyorum ne katiimiyorum, 4=katiliyorum,
5=kesinlikle katiliyorum)

Cizelge 5.12.’deki sonuglara goére, sezonluk g¢aliganlarin sezon bitince bagka
bir is bulabilme ihtimaline iliskin sorunun ortalamasi 3,58 ‘dir. Bu sonug¢ “katiliyorum”
secgenegine yakin oldugundan sezonluk g¢alisanlarin, sezon sonunda is bulabilme
ihtimallerini nispeten yuksek olarak goérdukleri ifade edilebilir. Caligmanin daha
onceki bolumlerinde, o6nceden belli olan is kaybi igin c¢alisanlarin hazirlk
yapabilecegdi ve buna ydnelik bir planlarinin olabilecegi, akla yatkin bir durum olarak
ifade edilmisti. Zira buna uygun olarak Andriotis (2005: 213) de ¢ogu turizm is¢isinin,
yapabilecegi ikinci bir isi oldugunu belirtmektedir. Gérlinen o ki, burada ortaya ¢ikan
sonug, bu ifadeleri dogrular niteliktedir. Bu sonug, sezonluk calisanlarin sezon
bitince is bulabilme konusunda dislincesini ve —viicudun kendi kendine bagisiklik
sistemi gelistirdigi gibi— “kendi tedbirlerini kendisi almak” olarak deyimlestirilen
vecizemizi dogrular niteliktedir. Ayrica bu sonug, Cizelge 5.8'de ifade edilen ve
sezonluk c¢alisanlarin mevcut islerinin son bulmasi halinde yeni bir is bulabilme
ihtimalini  %79,8 oldugunu ortaya koyan bulgu ile de uyumlu bir g&érinim

sergilemektedir.
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Cizelge 5.12.’deki sonuglara gore, sezonluk ¢aliganlarin, gelecek sezon ayni
isletmede calismaya verdikleri dnem derecesinin ortalamasi 3,55'dir. Bu sonuca
gbre sezonluk galisanlarin, gelecek sezon ayni isletmede ¢alismaya 6nem verdikleri

sdylenebilmektedir.

5.7.5. Tim Yil ya da Mevsimlik Galisma Durumuna Goére is
Guvencesizligi ve is Uretkenligi Ortalamalarinin
Karsilagtirilmasi

Bu kisimda, calismanin esas meselelerinden birini olusturan, galisanlarin
tim yil ya da mevsimlik calisma durumlarina gére iG ve is Uretkenligi dlgeklerinden
aldiklari puanlar arasinda istatistiki olarak anlamh dizeyde fark bulunup
bulunmadigi analiz edilecektir. Bunu tespit edebilmek maksadiyla bagimsiz
orneklem t testi yapilmistir ve sonuglar Cizelge 5.13."de sunulmustur.

Bagimsiz o6rneklem t testi iki grup arasindaki ortalamalarin
karsilastiriimasinda kullaniimaktadir. Varyanslarin esit dagilim sarti bulunmasa bile,
varyanslarin esit olup olmamasi durumuna goére de t testi sonuclarinin
yorumlanmasi yapilmaktadir (Altunisik vd., 2010: 187; Ozdamar, 2018: 115).
Varyanslarin esit dagihp dagilmadiginin anlagiimasina olanak taniyan Levene testi
sonucuna gore genel G dicedi ve bu dlgege ait Nicel IG ve Giigsiizliik boyutlari ile is
uretkenligi dlceklerine ait varyanslarin homojen (p=0,00) dagilmadigi gérulmektedir.
Nitel IG boyutunda ise varyansin homojen (p=0,84) dagildigi gériilmektedir. T testi
sonuglarina gore katlimcilarin calisma durumuna gére IG ve is Uretkenligi
seviyelerinde istatistiki olarak anlamh farkliliklar bulunmaktadir.

Cizelge 5.13.’de yer alan sonuglara gore, tim yil calisanlarin IG algisi
seviyesi (Yz 2,29; S.S= 0,47), mevsimlik ¢alisanlara gore (Yz 2,32; S.S= 0,64)
istatistiki olarak anlamli bir sekilde (p=,02) daha dusuktur. Bu sonug ile “Mevsimlik
calisanlarin IG algisi ile tim yil gahsanlarin iIG algisi anlamli sekilde farklidir’
seklinde ifade edilen H1 hipotezi kabul edilmigtir.

Konaklama isletmelerinde benzer calismalar yirGten (her ne kadar bu
calismadan farkli bir bakis agisina sahip olsalar da) Akbiyik vd. (2012) ile Senol
(2010: 213)da sezonluk calisanlarin iG algilarinin daha yiiksek oldugunu tespit
etmislerdir. Ayrica farkli sektdrlerde (imalat sanayii isletmeleri, hastaneler, kamu
orgutleri) “gegici” olarak calisanlar Gzerine yapilan ¢alismalarda da buna benzer
sonuglar elde edilmistir (Kinnunen ve Natti, 1994; Naswall vd., 2002; Parker vd.,
2002; De Witte ve Naswall, 2003; Feather ve Rauter, 2004; Naswall vd., 2005; De
Cuyper ve De Witte, 2007; Bustillo ve Pedraza, 2010; Klandermans vd., 2010; Keim
vd., 2014; Ellonen ve Natti, 2015). Fakat belirtildigi Uzere, bu galismadaki bakig
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acisinin yazindaki diger calismalardan farkli olmasi (iG’nin, mevsimsel igletmelerde
sadece sezon igiyle sinirlandiriimis olmasi), bu sonuglari, bizim sonuglarimizi teyit
eden sonuglar olarak gérmek konusunda ihtiyatli olmak gereklidir.

Cizelge 5.13. Galisma Durumuna Gore is Giivencesizligi ve is Uretkenligine
Yonelik T Testi Sonuglari

Levene

ort. S.S. Testi
F p t p

durumu

Olgek

\ TimYil 492 2,29 0,47
IG — 60,182 ,00 -2,476 ,02
Mevsimlik 306 2,32 0,64

. TamYil 492 155 0,78
Nicel IG 33,382 ,00 -5,244 ,00
Mevsimlik 306 1,89 0,96

. TimYil 492 1,74 0,86
Nitel IG — 0,04 0,84 -8,632 ,00
Mevsimlik 306 2,28 0,84

TamYil 492 3,93 1,22
Gugsuzluk — 6,730 0,01 -15,239 ,00
Mevsimlik 306 2,64 1,09

is TimYIl 492 1231 916
Uretkenligi \evsimlik 306 20,28 12,25

28,794 ,00 -9,805 ,00

Daha dénceki béliumlerde mevsimlik isletmelerde, isin normal olarak belli bir
tarihte bitecegi algisinin iG kapsami disina ¢ikartildiginda ve “iG algisi” kavraminin
sadece caligilan dénemin kendi igerisinde ele alinmasi durumunda, iG algisinin
mevsimlik isletmelerde slrekli isletmelerdekine nazaran genellikle daha disik
olmasinin da muhtemel olabilecegi ifade edilmisti. Ancak sonug¢, bu beklentiye
uygun dasmemistir ve buna gore mevsimlik otellerde sezonluk calisanlarin,
caligtiklari donem icerisinde tum yil calisanlara gore iglerini daha az glvencede
hissettikleri sdylenebilmektedir.

Saha uygulamasi esnasinda sezonluk c¢alisanlardan, G olgegini
cevaplarken sorularin, caligsilan doneme 06zgu oldugunu ve sezon sonunda isi
“‘mecburen” birakacak olmalarini géz 6ntne almadan cevaplamalari istenilmistir.
Ancak gorinen o ki, sezon bitince igin bitecek olmasinin bilinmesinden bagimsiz
olarak ayrica sezon iciyle ilgili bir iG algisi da s6z konusudur.

Calismanin birinci béliminde, bireylerin daha 6nce yasadiklari igsiz kalma
tecriibelerinin varligi ya da yoklugunun iG algisi lizerinde etkili olabildigine vurgu
yapilmisti. Sezonluk calisanlarin, daha dOncesinde bdyle bir tecribeyi yasamis
olabilme ihtimalinin, tim yil calisanlara gore daha fazla olabilmesi, bu calisanlarin IG

algilarini “gcalistiklari dénem igerisinde” gérece ylkselten bir sebep olabilir.
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“ “

Yine c¢alismanin birinci béliminde “rol g¢atismasi” ve “rol belirsizligi’
konularinin iG algisini artirabildigi dile getirilmisti. Sezonluk c¢alisanlarin, ézellikle is
gerekleri ve sureci hakkinda yeterli ve gerekli bilgilere sahip olamadigi durumlarda
ortaya c¢ikan rol belirsizligi konusunu daha fazla yagayabilecekleri sdylenebilir.
CUnkU bu galisanlar, yogun bir ddnemde ise baslamalari nedeniyle bunlara yénelik
is gerekleri ya da sureci hakkinda gesitli bilgilendirmelerin yapildigi “oryantasyon”
programlarinin yapilmasi pek de mimkin olamamaktadir (Lewchuk ve Dassinger,
2016: 155). Boylece, rol belirsizligi yasayabilecekleri ve iG algilarinin buna bagl
olarak artabilecegi, yluksek bir olasilik olarak gorilebilir.

Ote yandan, Cizelge 5.13.’de de gérilebildigi tizere, genel iG ortalamasina
benzer sekilde IG'nin alt boyutlari olan Nicel iG ve Nitel iG boyutlarinin ortalamalari,
tum yil galisanlar acisindan anlamli sekilde daha dusuktir. Buna gore isin ve is
Ozelliklerinin kaybi karsisinda, sezonluk galisanlar yine kendilerini tim yil calisanlara
gbre daha az guvencede hissetmektedir. Glgsuzlik boyutu agisindan ise durum
biraz farkhidir. iIG’nin gligsiizliik boyutunda tim yil calisanlarin ortalamasi, sezonluk
¢alisanlara gore anlamh sekilde ylUksektir. Yani kendilerini etkileyebilecek olaylara
kargl mucadele guglerinin —sezonluk c¢alisanlara kiyasla— daha az oldugunu
diistinmektedirler. Bu sonug¢ esasinda biraz sasirtici gibi durmaktadir. Ornegin,
“purada isini kaybetme ihtimalinin kafasini kurcalamasi (nicel iG)” olgusu sezonluk
¢alisanlarda daha fazla belirgin ise yine ayni sezonluk galisanlarda olaylari kontrol
etme gucl (glgsuzllUk) nigin daha fazla olsun? Ya da bdyle bir gugleri —tim yil
¢alisanlara kiyasla— varsa, nigin isten atilmaktan étekilerden daha fazla korksunlar?

Suphesiz ki, bu olgu Uzerine 6zel bir bagka arastirma dahi yapilabilir.
Calismanin sinirlari bdyle bir arastirmayi, bu calismaya dahil etmeye imkan
tanimamaktadir. Fakat subjektif de olsa, bazi degderlendirmeler yapilabilir. Biraz
derinlemesine dusundldigunde belki de durum, o kadar sasirtici degildir.
“Gugslzlik” boyutuyla ilgili sorulara, sezonluk calisanlarin verdikleri cevaplar,
onlarin igverene karsi mucadele konusunda daha curetkar olabilmelerini yansitiyor
olabilir. Sdyle ki, patronun kendisini isten atmasini ya da c¢alisma kosullarini
degistirmesini beklemesi, caliganin buna ses gikarmayacagd! anlamina gelmeyebilir.
Sezon bitiminde nasil olsa isin bitecegini bilmek ise bu curetkarligi destekleyebilir.

is Uretkenligi diizeyinin, g¢alisma durumu agisindan kiyaslanabilmesi
amaciyla yine Cizelge 5.13’e g6z atilmalidir. Sonuglara gore, tum yil ¢alisanlarin is
Uretkenligi seviyesi (Y=12,31; S.S= 9,16), mevsimlik ¢alisanlara goére (Yz 20,28;
S.S= 12,25) istatistiki olarak anlamli bir sekilde daha yuksektir. Burada tim yil
calisanlarin “is Uretkenligi seviyesinin daha ylksek oldugunun” belirtiimesi, is

Uretkenligi dlgegindeki sorularin olumsuz tarzda sorulmus olmasi sebebiyledir. Bu
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durumda “tim yil ¢alisanlarin is Uretkenligi seviyesi ile mevsimlik ¢alisanlarin is
Uretkenligi seviyesi arasinda anlamli sekilde farklilik vardir” seklinde ifade edilen H6
hipotezi desteklenmistir.

Esasinda, sezonluk otel c¢alisanlarinin Uretkenlik dizeyleri  farkli
sektorlerden (Aslan, 2011; Cevizci, 2011; Aksoy, 2017) calisanlara gore yiuksek olsa
da, kiyaslama, tim yil otel ¢alisanlari ile yapildiginda sonug farklilagsmakta ve daha
dusuk gerceklesmektedir. De Cuyper ve De Witte (2006) de burada elde edilen
sonuca benzer olarak, gegcici ¢calisanlarin Uretkenlik seviyelerini daha dislk olarak
tespit etmistir. Anlasilabildigi kadariyla, sezonluk ¢alisanlar, yliksek sezon olmasina
ragmen, Clark (2005: 38-39)in “isimi kaybedecedim bir ihtimal degil de, kesinlik
iceren bir durum ise neden daha siki calisayim?” vecizesine uygun olarak
calismaktadirlar. iste bu etken, sezonluk calisanlarin tretkenlik diizeyinin, tim yil
galisanlara nazaran daha dusuk ¢ikmasina sebep olmus olabilir.

Ayrica 6nceki bolimde yapilan degerlendirmeler sonucu su soruyu sormus
ve cevabinin bu bélimde acgikliga kavusacagini ifade etmistik. Soru su idi: Sezonun
kisaligi nedeniyle isverenin kolay kolay kimseyi isten atamayacagl ya da
pozisyonunu degigtiremeyecedi duguncesinin verdigi rahatlikla, sezonluk isletme
¢alisani Uretken olmak icin bir dirtd hissetmiyor olabilir mi? Elde edilen sonuglara
gore, bu soruya “evet” cevabini vermek mumkun goérunmektedir. Cunkid sezonluk
isletmedeki bireylerin Uretkenlik dizeyleri daha disik olarak tespit edilmistir.

Sezonluk c¢alisanlarin  Uretkenlik dlzeylerinin  daha disuk ¢ikmasi,
yukaridaki paragraflarda, bu ¢alisanlarin “oryantasyon” programina —zaman Kisiti
nedeniyle— katilamayabilecekleri hakkindaki aciklamalar ile de baglantil olabilir. Her
ne kadar, konaklama isletmelerindeki emek-yogun islerin yapilabilmesi icin bdyle
egitim programlarina zaten ¢ok da ihtiya¢ duyulmadidi ve bdylelikle bu savin gegerli
olmadigi seklinde bir elestiri gelebilir. Ancak Kozak (1991: 4)in ifadelerine gore,
sezonluk otellerde c¢alisanlarin segimi ve ise yerlestiriimesi konusu, amacin sadece
birkag ay icin otel islerini yapacak galiganlarin gegici istihdami olmasi nedeniyle, cok
da Uzerinde durulmayan konulardir. Bu durum, bu g¢alisanlarin genel olarak vasifsiz
ve egitim seviyesinin disuk olmasi (Thulemark vd., 2014: 406) konusu ile birlesince
de “oryantasyon” programlarinin 6nemi ve gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica
ornegin, onburo departmaninda caliganlarin mutlaka bilgi sahibi olmasi gerektigi
rezervasyon programlari kullaniimaktadir. Bu programlar hakkinda bilgi sahibi
olunamadigi takdirde galisanlarin Gretkenlik dizeyinin disik ¢ikmasi da olagan bir

durum olarak kabul edilebilir®®.

%% Siiphesiz ki, hizmet igi egitim agisindan zamanin kisa olusu, turizmde okulda verilen 6rgiin
dgretimini dnemini artiran bir husus olarak gorilebilir.

126



Diger taraftan ilgingtir ki, sezonluk caliganlar, bir sonraki sezon ayni

isletmede c¢alismayl dnemsemelerine ragmen (Y=3,55; S.S= 1,31) dretkenlik
dizeylerini “goérece” ylksek olmasina 6nem vermemektedirler. Bu belki de sezonluk
calisanlarin kendilerini Uretkenlik acisindan yeterli gérmeleri ile de aciklanabilir.
Fakat daha ziyade, yukaridaki paragrafta da belirtildigi Uzere, egitim dizeylerinin
dusuk olmasiyla ilgili olsa gerektir ki, bu calisanlarin kendilerini yeterli gérmeleri

dahi, egitim dlzeyi disukligunin sonucu olabilir.

5.7.6. is Giivencesizligi ile is Uretkenligi Arasindaki iligkilerin

Tespiti Uzerine Bulgular

Yukaridaki kisimlarda, sezonluk calisanlarda iG algisinin genellikle daha
yuksek, is Uretkenligi duzeyinin ise genellikle daha dustk oldugunu goérulmustar.
Fakat bunu sdylemekle, sezonluk calisanlarda iG ile is tretkenliginin iligkisinin tim
yil ¢calisanlardakinden farkli ya da farksiz oldugunu séylemek, slphesiz ki, ayni sey
degildir. iste bu kisimda, arastirmanin temel hipotezlerinden ve iizerinde durdugu
temel konulardan birini olusturan IG ile is Uretkenligi iliskisinin tespiti lzerinde
duracalacaktir. Ayrica bu iligkinin tim yil c¢alisanlar ve mevsimlik calisanlar
acgisindan hangi dizeyde gerceklestigi, bir diger ifadeyle, hangi ¢alisan grubunda
daha kuvvetli iligki, hangisinde zayif iliskinin bulundugu, korelasyon analizi
yardimiyla incelenecektir.

Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki iliskinin derecesini bulup
yorumlamak amaciyla kullanilir (Seger, 2017: 48). “r’ harfiyle ifade edilen korelasyon
katsayisi -1 ile +1 arasinda bir deder almaktadir. Korelasyon katsayisi -1 ise
degiskenler arasinda negatif yonlu tam iligki, +1 ise pozitif yonli tam iliski bulundugu
ifade edilebilir. Ayrica katsayi O (sifir) oldugunda iki degisken arasinda iligki olmadigi
soOylenebilmektedir. Korelasyon katsayisinin, mutlak degder olarak, 0,70-1,00
arasinda olmasi yutiksek/kuvvetli; 0,69-0,30 arasinda olmasi orta; 0,29-0,00 arasinda
olmasi ise disuk/zayif dizeyde bir iliski olarak tanimlanmaktadir (Blyukoézturk,
2011: 31-32).

iki degisken arasinda pozitif yoénli (r>0) bir iligkinin olmasi durumunda, bir
degiskene atfedilen degerin artmasi veya azalmasi sonucunda digerinin de benzer
degisimi gosterecegi varsayilmaktadir. iki degisken arasindaki iliskinin negatif (r<0)
olmasi ise; bir degiskene atfedilen deger artarken, dider dediskenin degerinin
azalmasi seklinde yorumlanmaktadir (Kozak, 2015: 148).

Bunun yani sira birde korelasyon katsayisinin “anlamliigi” ya da
“anlamsizli§i” meselesi vardir. Bu da, iki degisken arasinda higbir iligski olmadigi

halde (ana kitle korelasyon katsayisi sifir oldugu halde), érneklemin tim ana kdtleyi
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kapsamamasi nedeniyle korelasyon katsayisinin tesadifen sifirdan farkh
cikabilmesi olasihgiyla ilgilidir. Ozellikle korelasyon katsayisi sifira yakin oldugunda
bundan stphelenmek gerekir. Burada buna da dikkat edilmigtir.

Konaklama igletmesi galisanlarinin iG algilari ile is Uretkenligi diizeyleri
arasindaki iligki, Cizelge 5.14’de gorilmektedir. Katilmcilarin tamami, yani hem tim
yil galisanlarin hem de sezonluk galisanlarin cevaplari analize dahil edildiginde, iG
ile is Uretkenligi arasindaki korelasyon katsayisi anlamli bulunmustur (r=0,38;
p<0,01). Bu sonug ile “is guvencesizligi algisi ile is Uretkenligi arasinda anlamli bir
iliski vardir” seklinde ifade edilen H2 hipotezi desteklenmistir.

Burada, Uzerinde énemle durulmasi gereken bir husus bulunmaktadir. Soyle
ki, Cizelge 5.14’e gore iG ile is Uretkenligi iliskisi pozitif ve orta diizeydedir. Fakat is
tretkenligi 6lgegindeki sorular, olumsuz tarzda soruldugundan bunu IG ile
“verimsizlik (iretkenligin zidd1)” arasinda pozitif bir iliski oldugu, dolayisiyla IG ile is
Uretkenligi arasinda ters yonli (negatif) ve orta dizeyde bir korelasyon bulundugu
anlaminda yorumlamak gerekmektedir. Bu noktada okuyucu, is Uretkenligi
dlgegindeki sorularin nigin olumlu tarzda sorulmadigini diistinebilir. Olgegi olusturan
yazarlar, sorularin olumlu tarzda sorulmasinda bazi sakincalar gérmis olabilirler.
Olgegin glvenirligini olumsuz etkilememek ve ihtiyatl olmak adina bu galismada da
bu tutum strdartlmastar.

Degiskenler arasinda ortaya cikan bu negatif iliski yazindaki bircok ¢alisma
(Roskies ve Louis-Guerin, 1990; Armstrong-Stassen, 1993; Rosenblatt ve Ruvio,
1996; Rosenblatt vd., 1999; Ruvio ve Rosenblatt, 1999; King, 2000; Aslan, 2011,
Schreurs vd., 2012; Mader ve Niessen, 2017) ile de uyumludur. Ek olarak Cheng ve
Chan (2008) ile Gilboa vd. (2008) tarafindan yapilan meta-analiz ¢alismalarinda da
bu iki degisken arasinda negatif bir korelasyon oldugu tespit edilmistir.

Gizelge 5.14. IG ve Alt Boyutlarinin is Uretkenligi ile iligkisinin Tespitine
Yonelik Korelasyon Analizi Sonuglar (Katihmcilarin Tamami Agisindan)

Degiskenler Ort. S.S. 1 2 3 4 5
1.1G 231 54 1

2. Nicel iG 1,68 87 64 1

3. Nitel iG 1,95 89 7T 62 1

4. Gugsiizluk 344 1,33 18 - 20% - 44** 1

5.ig Uretkenligi 15,36 11,14 ,38*  42%  57* _ 38+ 1
n=798, **p<0,01

Cizelge 5.14’deki verilerden IG’nin alt boyutlarinin is tretkenligi ile iligkisi de

gériilmektedir. Buna gére hem Nicel iG hem de Nitel iG ile is (retkenligi arasinda
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pozitif ve orta dizeyde iligkiler gorilmektedir. Yine yukarida belirtilen sebepten
dolayi bunu, nicel iG ve nitel iG ile is Uretkenligi arasinda ters yonlii ve orta diizeyde
bir iliski bulundugu seklinde yorumlamak gerekmektedir. Gug¢suzlik boyutuna
bakildiginda ise is Uretkenligi ile arasinda orta dizeyde ve negatif (r=-0,38; p<0,01)
bir iliski oldugu gbze carpmaktadir. Ancak bu sonug¢ gergekte, pozitif ve orta
diizeyde bir iligki olarak yorumlanmalidir. Bu sonuglara gére nicel iG algisi ile nitel
IG algisinin artmasi ile is Uretkenliginin azalacad ancak giigsuizliik algisinin artmasi
ile is Uretkenliginin artacagi sdylenebilmektedir.

Gugslzluk arttikga is Uretkenliginin ilk bakista artmasi, glgsizligunin
bilincinde olan c¢alisanin isten atiima ihtimaline karsi bir 6énlem olarak, isverenin
“go6zline girme” ¢cabalarini artirmaya gayret ettigi seklinde yorumlanabilir. Fakat buna
ilave olarak, glicstizligiin ayrica nicel ve nitel iG iizerinde de etkili olmasindan ve
nicel ve nitel IG’nin burada bir araci degisken olarak rol oynamis olabileceginden de
soz edilebilir. Sdyle ki, cizelgeye dikkat edilirse nitel iG ile nicel iG algilari, gligsiizliik
algisi ile ters yénde hareket etmektedir (nicel IG icin r=-0,29; nitel iG igin r=-0,44).
Uretkenlik ise nicel ve nitel iG arttikga azalmakta, gligsiizliik arttikga ise artmaktadir.
Deneklerin, gugsuzligu isverene karsi clretkarhgin daha fazla olmasi anlaminda
yorumlamis olabileceg@ine ihtimal veren yukaridaki “subjektif” yorumu hatirlayalim.

Curetkarlik (daha az giigsiizlik ya da daha fazla giigliilik), nitel ve nicel iG
algisina engel degildir. Tam tersine, daha fazla curetkarlik (daha az gugsuzlik) daha
fazla nitel ve nicel iG algisina sebep olabilir (Calisan, isten atilma ihtimalini artirmayi
da gbze alarak, daha fazla clretkar olmus olabilir). Cizelge 5.14., bu yorumun dogru
olma olasiligini giglendirmektedir. Denilebilir ki, gligsizligin artiginin dretkenligin
artisi Uzerindeki etkisi sadece dogrudan degil, dolayli da olabilir. Daha fazla
gligslizllik (daha az clretkarlik), daha az nicel ve nitel iG algisi ile birlikte ve bir
arada meydana gelmektedir. Daha az nicel ve nitel iG algisi ise galisan lzerindeki
moral etkisiyle daha fazla Uretkenlige yol agmaktadir.

Cizelge 5.14’'de, genel iG’nin alt boyutlari ile olan iligkisi de gorilmektedir.
Buna gére genel IG ile Nitel IG boyutu arasinda pozitif ve gigcli bir iliski (r=,77;
p<0,01); genel iG ile Nicel iG boyutu arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iligki (r=,64;
p<0,01) mevcuttur. Genel iG ile gligsiizliik boyutu arasinda ise pozitif ve zayif bir
iliski (r=,18; p<0,01) mevcuttur. Elde edilen bu sonuglar ile en ¢ok is 6zelliklerinin
kaybinin genel iIG de bir degisime neden olacagi sdylenebilmektedir.

iG’nin is Uretkenligi ile iliskisinin tim yil ve sezonluk calisanlar agisindan
nasil gerceklesecedi, bir diger ifadeyle bu iki ¢caligan grubu agisindan hangisinde
daha kuvvetli iliski, hangisinde daha zayif iliskinin ortaya ¢ikacagi, arastirmada ele

alinan konulardan bir digerini olusturmaktadir. Bu amagla, degiskenler arasi iligkiler,
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tim yil ve sezonluk g¢alisanlar agisindan karsilastirmali olarak ele alinmis ve
sonuglar Cizelge 5.15'de gosterilmigtir.
Cizelge 5.15. Tiim Y1l ve Sezonluk Galisanlarda iG ve Alt Boyutlarinin is

Uretkenligi ile iligkisinin Kargilagtirmal Olarak Tespitine Yénelik Korelasyon
Analizi Sonuglan

Tum Yil Caliganlar Sezonluk GCaligsanlar

Degiskenler

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
1.iG 1 1
2. Nicel iG 66** 1 64% 1
3. Nitel IG 9% 66%* 1 ,85%*  52** 1
4. Giigsiizlik 02 - 41% - BE** 1 A7 02 ,08 1
5.1s Uretkenligi ,41*  41*  60** - 46* 1 A0% 37 44** - 02 1

**p<0,01 n=492 n=306

Cizelge 5.15'deki sonuglara gére hem tim yil hem de sezonluk calisanlar
acisindan IG ile is Uretkenligi arasinda anlaml ve negatif iliskiler mevcuttur.
Uretkenlik 6lgegindeki sorular olumsuz tarzda soruldugundan, iliskiyi, cizelgedeki
gibi pozitif olarak degil negatif olarak disinmek gerekmektedir. Bu nedenle,
mevsimlik isletme calisanlarinda ve tum yil ¢alisanlarda is guvencesizligi algisi ile is
Uretkenligi arasinda anlamli bir iligski vardir seklinde ifade edilen, sirasiyla H2a ve
H2b hipotezleri kabul edilmistir. Tim yil galisanlar agisindan IG ile is Uretkenligi
arasinda orta dizeyde negatif bir iliski (r=-0,41; p<0,01); sezonluk calisanlar
acisindan da yine iki degisken arasinda orta duzeyde negatif bir iligski (r=-0,40;
p<0,01) oldugu gdrtlmektedir.

Her iki galisan tipi agisindan orta diizeyde negatif iG-is Uretkenligi iliskisinin
ortaya ciktigi anlagiimaktadir. Ancak ortaya cikan bu korelasyon katsayilarinin
birbirinden anlamlh sekilde farkh olup olmadigi konusu, heniz bu noktada acgiklik
kazanmamistir. Bir baska deyisle, Cizelge 5.15.’de yer alan analiz sonuglarinda bu
sorunun cevabini bulmak mimkdn degildir. Cunkd 6rnegin, tum yil ¢alisanlara ait
olan degerin (r=-0,41) anlamh olmasi, bu katsayinin “sifirdan” anlamli sekilde farkl
olmasi demektir; sezonluk calisanlara ait olan degerden (r=-0,40) anlamli sekilde
farkli olmasi demek degildir. Bu nedenle bu degerlerin birbirinden anlamh sekilde
farklilasip farkhlagmadigini test etmek igin farkli analizlere ihtiya¢g vardir. Bunu
yapabilmek SPSS ile mumkin olmadigindan (Pallant, 2015: 157),

vassarstats.net/rdiff.html uzantili internet sitesinde yer alan online hesap makinesi
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kullanilmistir. Bu hesap makinesi, Fischer'in r-z déniisiimii metodunu® kullanarak z
degerlerinin anlamhhgi hakkinda bilgi vermekte (Patterson, 2012: 428) ve iki farkli
orneklem grubuna ait korelasyon deg@erlerinin birbirinden anlamli sekilde farkhlasip
farklilagsmadigi hakkinda yorum yapilabilmesine imkan tanimaktadir.

Yapilan incelemeler sonucunda tiim yil ve sezonluk galiganlardaki iG ile is
Uretkenligi iligkisinin, birbirinden anlaml sekilde farkhlagmadigi tespit edilmistir (rgm
yil casan=-0,41; lsezoniuk cansan =-0,40; z=,16; p=,87). Bu sonuca gore “IG algisi ile is
Uretkenligi iliskisinin derecesi bakimindan tim yil calisanlar ile mevsimlik calisanlar
arasinda anlamh farklilik yoktur” seklinde kurgulanan H3 hipotezi kabul edilmistir. De
Cuyper ve De Witte (2006), burada ortaya ¢ikan sonuca benzer sekilde, gecgici ve
siirekli ¢alisanlar acisindan bir kiyaslama yapildiginda, iG-is tretkenligi iliskisinin
siddetinde anlamli bir farklihgin s6z konusu olmadigini tespit etmistir.

Ote yandan Cizelge 5.15'deki verilerden, is Uretkenligi ile iG’nin alt boyutlari
arasindaki iliski de gorulebilmektedir. TUm yil ¢calisanlar agisindan is uretkenligi ile
nicel iIG (r=-0,41; p<0,01) ve nitel IG (r=-0,60; p<0,01) arasinda anlaml ve orta
dizeyde negatif iliskiler mevcutken; is Uretkenligi ile glg¢sizlik boyutu arasinda
anlamh ve orta dizeyde pozitif bir iligki (r=-0,46; p<0,01) mevcuttur. Buna gdre tim
yil calisanlar agisindan is uretkenliginin nicel iIG ve nitel IG algisinin artmasi ile
azalacagi sdylenebilecekken, gugsiuzlik algisinin artmasi ile artacagi sdylenebilir.

Sezonluk calisanlar agisindan bakildiginda ise nicel iIG (r=-0,37; p<0,01) ve
nitel IG (r=-0,44; p<0,01) algisinin is tretkenligi iliskisi hakkinda, tim yil calisanlarda
mevcut olan iliskiye benzer sekilde, anlamli ve orta dlizeyde negatif iliskilerin mevcut
oldugu sdylenebilecektir. Glgsuzllik algisinin is Uretkenligi ile iligkisi ise istatistiki
olarak anlamli dizeyde degildir. Buna goére yine tim vyil ¢alisanlarda oldugu gibi
sezonluk caliganlarda da ig Uretkenliginin nicel iG ve nitel IG algisinin artmasi ile
azalacagi soOylenebilir. Ek olarak sezonluk calisanlarda gugsuzlik algisindaki artig
ya da azaligin is Uretkenligini etkilemeyecegi de ifade edilebilir.

Tekrar hatirlatmak gerekirse, belirtilen sebepten dolayi kullanilan butin
cizelgelerde, is uretkenligi satirindaki (-) isaretleri (+) olarak; (+) isaretleri ise (-)
olarak yorumlanmigtir. Bunun yani sira, tum katilimcilar agisindan gui¢gstzlik boyutu
ile nicel ve nitel IG boyutlar arasindaki daha énce belirtilen iligkilerin ve giigsiizIGgin
uretkenlik Gzerindeki “dolayli” (nicel ve nitel iG vasitasiyla) etkisinin, buradaki

analizde de gecerliligini surdurdigu soylenebilir.

?* Bu method hakkinda ayrintili bilgi i¢in bkz. Mudholkar ve Chaubey, 1976.
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5.7.7. Sezon Bitince is Bulabilme ihtimali ve Gelecek Sezon

Ayni isletmede Calismaya Verilen Onem Derecesi ile is

Uretkenligi Arasindaki iliskilerin Tespiti Uzerine Bulgular

Bu kisimda arastirmanin temel hipotezlerinden ikisini olusturan, sezon
bitince is bulabilme ihtimali ve gelecek sezon ayni isletmede ¢alismaya verilen 6nem
derecesi ile is Uretkenligi arasindaki iligkilerin tespiti Uzerinde durulacaktir. Bu
sorularin is uretkenligi ile iliskisi sadece sezonluk calisanlar agisindan gecerlidir.
Degiskenler arasi iligkiler tespit edilirken yine korelasyon analizi kullaniimistir.
Sonuglar Cizelge 5.16’da gorilmektedir.

Sonuglara goére, sezonluk ¢alisanlarin sezon bitince is bulabilme ihtimalleri ile
is uretkenligi duzeyleri arasindaki korelasyon katsayisi r=0,14 olarak tespit
edilmistir. Buna gore iki degisken arasinda zayif dizeyde ve ters yonli bir iliski (yine
daha o6nce belirtilen sebepten 6tirld, bu katsayl r=-0,14 olarak yorumlanmistir)
oldugu soéylenebilir. Bir diger ifadeyle, sezonluk calisanlarin sezon sonunda is
bulabilme ihtimali arttikga is Uretkenlikleri azalmaktadir. Bu sonugla, “mevsimlik
¢alisanlarin sezon sonunda bagka bir iste calisabilme olasihdi ile is Uretkenligi
arasinda anlaml bir iligki vardir’ seklinde ifade edilen H4 hipotezi kabul edilmigtir.

Cizelge 5.16. Sezon Bitince is Bulabilme ihtimali ve Gelecek Sezon Ayni

i§Ietmeqe Galismaya Verilen Onem Derecesi ile is Uretkenligi Arasindaki
lligkilerin Tespitine Yonelik Korelasyon Analizi Sonuglari

Degiskenler Ort. S.S. 1 2 3
1. SBIB 3,58 1,47 1
2. GSBI 355 1,31 ,19* 1

3.ig Uretkenligi 20,28 1225 ,14* -10 1

n=306, **p<0,01 *p<0,05
SBIB=Sezon bitince is bulabilme ihtimali
GSBI=Gelecek sezon ayni isletmede ¢alismaya verilen 6nem derecesi

Denilebilir ki, aslinda sezon bitiminde baska is bulma olasiigi arttik¢a,
¢alisanin morali daha yiksek olacagindan, bu durumun Uretkenligine olumlu
yansimasi beklenirdi. Muhtemelen isin icine baska degiskenler de karismaktadir ve
Uretkenlikte gorilen azalis, moral etki de dahil tim degiskenlerin bilesik etkisinin
sonucudur. Diger degiskenlerin olumsuz etkisi baskin c¢ikiyorsa, Uretkenlik
Uzerindeki bilesik net etki, olumsuz olacaktir.

Bu yaklasima bagli olarak soylenebilecek olan belki sudur: Ornegin, kisi,
sezonluk isletmede caligirken, sezonun bitmesine 1,5 ay kaldigini ve bu suredeki

ucretin 1500 TL oldugunu varsayalim. Eger sezon bitiminde baska bir is bulma
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olasiligr az ise bu 1500 TL kisi acisindan ¢ok degerlidir ve bu nedenle sezon
bitmeden oOnce isten c¢ikartimamak icin Uretkenligini artirmaya o6zellikle gayret
edebilir. Fakat sezon bitiminde bagka bir is bulma olasihgi guglu ise bu 1500 TL ¢ok
degerli olarak gorulmeyebilir.

Cizelge 5.16, gelecek sezon ayni igletmede galismaya verilen 6nem derecesi
ile is Uretkenligi arasindaki iligkiyi de ortaya koymaktadir. Yapilan tespitlere gore
gelecek sezon ayni igsletmede calismaya verilen énem derecesi ile is Uretkenligi
arasinda istatistiki olarak anlamli dizeyde bir iliski yoktur. Bir diger ifadeyle sezonluk
calisanlarin is Uretkenligi dizeylerinin artip ya da azalmasi gelecek sezon ayni
isletmede calismanin 6nem derecesinden bagimsizdir. Bu sonug ile “mevsimlik
galisanlarin, bir sonraki sezon ayni isletmede calisabilmeye verdikleri dnem
derecesi ile is Uretkenlikleri arasinda anlamli bir iliski vardir” seklinde ifade edilen H5
hipotezi reddedilmistir.

Bunun Uzerinde biraz diisinmek gereklidir. Hatirlanacagi gibi, IG ile is
uretkenligi arasinda gerek tim yil, gerekse mevsimlik calisanlarda negatif yonli bir
iliski saptanmisti. Bir an igin “gelecek sezon ayni igletmede ise alinmama” olasiligini
da bir gesit IG algisi gibi kabul edelim. Mademki, bu da bir gesit IG algisidir, acaba
nigin burada da ayni tarzda bir iligski gbzlemlenmemistir?

Denilebilir ki, ¢calisan icin asil dnemli olan gelecek sezonda da benzer bir
isletmede is bulabilmesidir. Gelecek sezondaki isletmenin, simdiki isletme olmasi
sart degildir. Calisan, gelecek sezon bu isletmede ¢alismaya 6énem verse bile bunun
gerceklesmemesinden ¢ok buyuk bir kaygr duymayabilir ve Uretkenligi de bundan
etkilenmiyor olabilir. Fakat yine denilebilir ki, “bu isletme olmazsa baska isletme olur”
manti§i sezonluk c¢alisanlarin sezon igerisinde isini kaybetmesi durumunda gegerli
iken, yani IG algisi ig Uretkenligi Gizerinde etkiliyken; gelecek sezonda ayni isletmede
calisip calismama olgusu nigin etki etsin?

Aradaki farkhhk “zaman” faktoru ile ilgili olsa gerektir. Tum yil veya sezonluk
calisan (sezon igerisinde) isten ¢iktiginda kendince hemen baska bir is bulmalidir ve
aile duzenini ya da mekéansal bazi dizenlemeleri hemen yapmasi gerekmektedir ki,
bu, zor bir seydir ve bundan kaygi duyulur (bu nedenle de sezon iginde isten
atilmamak igin Uretkenligini yiksek tutar ve iG-ig Uretkenligi iligkisi anlami hale
gelir). Oysa bu sezonun bitisi ile gelecek sezonun baslamasi arasinda uzun bir
zaman araligi vardir ve sezonluk galigsan bunu bilmektedir. Bu nedenle de gelecek
sezon ayni igletmede calisabilmek igin yiksek Uretkenlik gbéstermeye gayet
etmeyebilir ve GSBi-is Uretkenligi iliskisi anlamsiz hale gelir. Bu, calisanlara

uretkenlik davraniglarini ayarlarken, daha ziyade yakin bir gelecegi dusunerek
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hareket ettikleri, cok uzak bir gelecege gore (6rnegin gelecek sezona gore) hareket
etmedikleri anlamina gelmektedir denilebilir®.

“Kisa vadeye daha ¢ok énem vermek” kavrami, iG ile is Uretkenligi iligkisi
agisindan, isin sezonluk veya devamli olmasi arasindaki farki énemsizlestirebilir. Bu
da, iG ile ig Uretkenligi arasindaki negatif iliskinin nigin hem tim yil hem de sezonluk
calisanlar acisindan (Ustelik ayni korelasyon katsayisiyla) gecerli olabildigini

anlamayi kolaylastirmaktadir.

5.7.8. Arastirma Hipotezlerinin Gozden Gegirilmesi

Arastirmada belirlenen alti adet temel ve iki adet alt hipotezden bes tanesi
korelasyon analizi yardimiyla, iki tanesi t testi yardimiyla, bir digeri ise Fischer'in r-z
doénusimi metodu ile test edilmistir. Yapilan analizler sonucunda bu hipotezlerden
bir tanesi reddedilmis (H5), digerleri ise kabul edilmistir. Asagida, arastirmada test

edilen batun hipotezlerin sonuglari 6zet seklinde gortlmektedir:

H1 hipotezi: “Mevsimlik calisanlarin iG algisi ile tiim yil calisanlarin iG algisi
anlamh sekilde farkhdir”.
Bu hipotez dogrulanmis ve mevsimlik calisanlarin iG algisinin, tim vyil

¢alisanlara kiyasen daha yiksek oldugu saptanmistir.

H2 hipotezi: “is glivencesizligi algisi ile is Uretkenligi arasinda anlamli bir
iliski vardir”.
Bu hipotez dogrulanmig ve IG ile is Uretkenligi arasinda negatif ve orta

dizeyde bir iligki saptanmistir.

H2a hipotezi: “Mevsimlik igletme ¢alisanlarinda is guvencesizligi algisi ile is
Uretkenligi arasinda anlamli bir iligki vardir”.
Bu hipotez dogrulanmis ve mevsimlik isletme calisanlari agisindan iki

degisken arasinda orta diuzeyde ve negatif bir iligki saptanmistir.

H2b hipotezi: “Tum yil ¢calisanlarda is guvencesizligi algisi ile is Uretkenligi
arasinda anlaml bir iligki vardir”.
Bu hipotez dogrulanmig ve tim yil calisanlar agisindan iki degisken

arasinda orta diizeyde ve negatif bir iligki saptanmigtir.

H3 hipotezi: “IG algisi ile is Uretkenligi iliskisinin derecesi bakimindan tiim yil

calisanlar ile mevsimlik galisanlar arasinda anlamli farklilik yoktur”.

% By konu, miyopi olarak da adlandirilan, iktisadi birimlerin iginde bulunduklari durumu, uzun
bir zaman 6ncesi ile kiyaslamak yerine kisa bir zaman 6ncesi ile kiyaslamalari konusu ile de
benzestirilebilir. Detayh bilgi igin bkz. Gurbuz, 1999, s.100-143.
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Bu hipotez dogrulanmig ve tim yil ve mevsimlik ¢alisanlarin sahip olduklari
IG algisi is Uretkenligi iligkisinin derecesinin birbirinden anlamli  sekilde

farkhlasmadigi tespit edilmistir.

H4 hipotezi: “Mevsimlik c¢alisanlarin sezon sonunda baska bir iste
calisabilme olasiligi ile is Uretkenligi arasinda anlamli bir iligki vardir”.

Bu hipotez dogrulanmig ve mevsimlik ¢alisanlarin sezon sonunda bagka bir
iste calisabilme olasili§i ile is Uretkenligi arasinda negatif ve zayif dizeyli bir

iliski gézlenmistir.

H5 hipotezi: “Mevsimlik c¢alisanlarin, bir sonraki sezon ayni igletmede
calisabilmeye verdikleri Gnem derecesi ile is Uretkenlikleri arasinda anlaml bir
iliski vardir”.

Bu hipotez reddedilmis ve bu ikisi arasinda anlamli bir iliski saptanmamistir.

H6 hipotezi: “Tum vyl calganlarin ig Uretkenligi seviyesi, mevsimlik

calisanlarinin is Uretkenligi seviyesinden anlamli sekilde farklidir”.

Bu hipotez dogrulanmis ve tim yil calisanlarda is Uretkenligi dizeyinin daha

yuksek oldugu saptanmistir.

Bu boélimde ulagilan ve yukarida 6zetlenen sonuglarla ilgili bazi yorumlar,
ilgili yerlerde yapilmis durumdadir. Bu noktadan sonra bunlarin tekrar hatirlanmasi
ve biraz daha zenginlestirmesi gerekmektedir. Ne var ki, bu ¢galismada bu bdélumde
ulasilan sonuglarla, ¢alismanin butinidnden c¢ikartilabilecek daha genis sonugclar
arasindaki i¢ icelik, oldukca fazladir. Bu nedenledir ki, bu bélimde varilan sonuglarin
daha genis yorumlarina galismanin “Sonug¢” bdliminde yer verilecektir.

Calismada belirtilen hipotezler, IG, is Uretkenligi ve bunlarin iligkisi ile ilgili
olarak genellikle sebep-sonug iligkisi belirtiimeksizin tzerinde durulan hipotezlerdir.
Bunlar, sebep-sonug iligkisi icermeyen, analiz sonuglandidinda, “daha yuksektir’,

“daha dusuktar”,

” T

pozitif iliski vardir”, “negatif iliski vardir’, “iliski yoktur’ tarzinda
cumlelerle ifade edilebilen hipotezlerdir. Ancak calisma, sebep-sonug iligkileri veya
IG’nin ig Uretkenligini ne kadar etkiledigi gibi cimlelerle sonuca baglanamayacak ve
ancak uzun agiklamalarla fikir sahibi olunabilecek hususlari da igermektedir. Bu

karakter farkliligi nedeniyle bunlar ayri bir kisimda kisaca incelemisgtir.

5.7.9. is Giivencesizliginin Diizeylerine Gore is Uretkenliginin
Duzeyleri ve Basit Dogrusal Regresyon Analizi
Korelasyon analizinde tiim yil ve mevsimlik calisanlar igin IG ile is retkenligi

iliskisinin derecesi arasinda anlamli bir farkhlik cikmamisti. Elde edilen sonuglar, is
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uretkenliginin dizeyinin belirlenmesinde, iG'nin orta diizeyde bir etkisi oldugunu
gOstermektedir.

Fakat korelasyon analizi, bir degisken herhangi bir degeri aldigi zaman,
digerinin hangi degeri almasinin beklenmesi gerektigini gostermez. Bir degigken
belli bir oranda degistiginde, digerinin ne oranda degisecedi bilgisini de vermez. Bu
tur bir bilgi igin regresyon analizine ihtiyag vardir (Veal, 2006: 358-360). Asagida, bu
konuyla ilgili “basit dogrusal regresyon” analizinden s6z edilecektir.

Eldeki verilere gore tiim yil galisanlar icin regresyon denklemi?:
is diretkenligi = 7,726iG — 5,527
olarak tahmin edilmistir. Bu denklemde iG’ye belirli bir deger verildiginde is

Uretkenliginin degerinin ne olacagdinin beklendigini gostermektedir. Denklemin grafigi

asagidaki Sekil 5.1°de gosterilmistir.

is
Uretkenligi ﬁ
(V)
(VR —
>
1G1 iG
-5,527

Sekil 5.1. Tum Yil Caliganlara Ait Regresyon Dogrusu

Ornegin, tiim yil calisan herhangi bir bireyin IG diizeyi iIG1 ise bu bireyin is
uretkenligi dizeyinin iU1 olmasi beklenir. 7,726 parametresi dogrunun egimidir.

Mevsimsel ¢alisanlar igin regresyon denklemi?’ ise

?® Burada, oncelikle belirtmek gerekirse, regresyon analizine gecilmeden &nce verilerin

normal dagiimasi ve bagimh ve bagimsiz degiskenler arasinda dogrusal bir iliskinin olmasi
sarti aranmaktadir (Can, 2018: 264). Veriler arasindaki dogrusal iligskinin varligi sacilma
diyagrami (scatter plot) ile kontrol edilmis ve bu varsayimin karsilandigi géralmastir. Ayrica
verilerin normal dagihm gosterdigi daha 6nceki kisimlarda ifade edilmisti. Bu sonuglara gére
regresyon analizinin yapilabilmesi icin bahse konu iki varsayimin kargilandigi gézlenmistir.
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is iiretkenligi = 7,641IG + 2,614
olarak tahmin edilmistir. Bu denklemin grafigi asagidaki Sekil 5.2'de gosterilmistir.
is
Uretkenligi A
(0)

2614

>
iG

Sekil 5.2. Mevsimlik Caligsanlara Ait Regresyon Dogrusu

iki denklemin egim parametreleri arasindaki fark, hem SPSS 21.0 programi

ile (https://stats.idre.ucla.edu/spss/fag/how-can-i-compare-regression-coefficients-

between-two-groups/) hem de online bir hesap makinesi yardimiyla

(https://www.danielsoper.com/statcalc/default.aspx) test edilmis ve ikisi arasinda

anlamli bir farkliik olmadigi saptanmistir. Bunun istatistiksel anlami, gercek
regresyon dogrularinin (evrene ulasildiginda elde edilecek regresyon dogrulari)
birbirine paralel oldugudur.

Dogrularin pozitif egimli olusu ise IG arttikga Uretkenligin azaldig
saptamasiyla uyumludur. CUnkl Uretkenlik 6lgegindeki anket sorulari olumsuz
tarzda sorulmustur. is Uretkenligi igin daha yiiksek bir rakam, daha dislk bir
uretkenlik anlamina gelmektedir. iki denklemin kesme parametreleri (2,614 ve -
5,527) arasindaki farkhhgin ise yine SPSS 21.0 programi yardimiyla

(https://community.jmp.com/t5/Discussions/Comparing-intercepts/td-p/129) anlamli

oldugu saptanmigtir. Bunun istatistiksel anlami ise gergek regresyon dogrularinin da
(evrene ulagsilmasi halinde elde edilecek regresyon dogrulari) birbiriyle gercekte
cakisik olmayip, asagidaki Sekil 5.3'deki gibi birinin yukarida digerinin asagida

olusudur.

2" Mevsimsel calisanlar igin Uretilen regresyon denkleminde yine temel varsayimlarin

kontroli yapilmis (verilerin normal dagiimasi ve bagimh ve bagimsiz degiskenler arasinda
dogrusal bir iliskinin olmasi) ve bu temel varsayimlarin karsilandigi gézlenmistir.
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Is
Uretkenligi
(I0) Mevsimlik calisan

Tamyil calisan

2614

-5,527

Sekil 5.3. Tim Y1l ve Mevsimlik Calisanlara Ait Regresyon Dogrularinin
Birarada Goriuniimii

Dogrularin  birbirine paralel olusu (egimleri arasinda anlamlh farklilik
bulunmamasi), tim yil galisanlarin korelasyon katsayisi (r=-0,41) ile mevsimlik
calisanlarin korelasyon katsayisi (r=-0,40) arasinda anlaml bir farklilik bulunmadigi
bilgisiyle de uyumludur. Cunki korelasyon katsayilarinin farkli olmasi halinde,
regresyon dogrularinin egiminin birbirinden farkli olmasi olasiligi da artar.

Fakat sik sik belirtildigi GOzere, is Uretkenligi sorulari olumsuz tarzda
soruldugu icin grafige gore yuksek bir is uUretkenligi skoru, disik bir Gretkenlik
anlamina gelmektedir. Yani bu grafikte dikey eksendeki iU degerleri aslinda

uretkenligi  degil, “Uretkensizligi” gostermektedir. Dikey eksende Uretkensizlik
derecesinin gosterilmesi yerine bu eksende uretkensizlik dederlerine karsilik disen
“Uretkenlik” degerleri konulursa dogrular negatif egimli olur ve mevsimlik ¢alisanlara
ait egri daha altta olur. Teorik analizi kolaylastirmak i¢in bu uygulama yapilmistir. Bu
uyarlamaya gore olusan yeni grafik, asagidaki Sekil 5.4’de gosterilmistir. Bu sekilde,

artik dikey eksen “hakikaten” Uretkenlik degerlerini temsil etmektedir.
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Is
Uretkenligi A
(IU)

> ic

Mevsimlikcalisan ~ Tumyil calisan

Sekil 5.4. Tum Yil ve Mevsimlik GCaliganlara Ait Regresyon Dogrularinin Negatif
Egimli Olarak Birlikte Gorunimii

Sekil 5.4. mevsimlik galisanlarin genel ortalama Uuretkenliklerinin tum yil
calisanlarinkinden daha az oldugu bilgisiyle de uyumludur. Ornegin, tim yil
calisanlara anket yapilirken, hep yatay eksendeki a-b araligina ait G verileri; dikey
eksendeki a’-b’ araligina ait iU verileri gézlenmistir. Mevsimlik calisanlara anket
yapilrken ise hep yatay eksendeki c-d araligina ait iG verileri; dikey eksendeki ¢’-d’
araligina ait iU verileri g6zlenmistir®.

Egder mevsimlik calisanlarin dogrusu Ustte olsaydi, betimleyici istatistiklerde
mevsimlik c¢alisanlarin iG diizeylerinin daha yiiksek, iU diizeylerinin daha dusuk
oldugu tespiti ile bu durum geligki arz ederdi. Tim yil galisanlarda iG’nin daha dusuk
(a-b araligi), iU’nlin ise daha ylksek (a’-b’ araligi) oldugu, mevsimlik ¢aliganlarin ise
iIG’nin daha yiiksek (c-d arah@i), iU’niin ise daha disik (c’-d’ aralidi) oldugu
dislncesi Sekil 5.4’de yer alan grafikte daha acgik bir sekilde musahede
edilebilmektedir ve bu durum “uyarlanmis” regresyon dogrularinin konumuyla (tim
yil galisanlarin dogrusunun Ustte olusu) uyum halindedir.

Regresyon analizinin, betimleyici istatistiklerde gorilen IG ve iU diizeylerinin
ortalamalariyla ilgili olarak aydinlattigi ilave bir husus daha vardir. Denilebilirdi ki,
mevsimlik ¢alisanlarin tretkenliklerinin genel olarak daha diisiik olmasi, onlarin iG

dizeylerinin genellikle daha yiksek olmasinin sonucudur. Fakat Sekil 5.4., bu

8 Aslinda veriler yardimiyla elde edilen dogrular, ilgili araliklara denk gelen dogru

parcalandir. Bu dogru pargalari yukariya ve asagiya dogru uzatildiginda dikey ve yatay
ekseni kesmektedirler.

139



olgunun iG'nin diizeyiyle ancak kismen iligkili oldugunu, ortalama iG dizeyi her iki
grupta ayni olsa bile mevsimlik calisanlarin ortalama uretkenliginin daha disuk
olacagini kanitlamaktadir. Ornegin Sekil 5.4’de mevsimlik ¢alisanlarin iG diizeyleri
(c-d skalasi) de tiim yil calisanlarin ki kadar (a-b skalasi) olsaydi bile, iU diizeyleri,
tim yil calisanlarin iU diizeyleri (a’-b’ skalasi) kadar olmayacakti ve ancak a”-b”
skalasina kadar ylkselebilecekti.

Bundan bdyle, regresyon grafiginden s6z edilmesi gerektiginde, dikey
eksende “hakiki” Uretkenlik degerlerinin kullanildigi grafik kullanilacaktir.

Il‘j}[etkenligi A

()

02 p—————

U1

G2 iG1 iG
Sekil 5.5. Bir Galigana Ait is Giivencesizligi ve i Uretkenligi Diizeylerine iligkin
Regresyon Dogrusu
Regresyon denkleminin ve dogrusunun kullanim yerlerinden birisi, denklemin
sad tarafindaki degiskenin (IG) bagimsiz degisken oldugu bilindigi takdirde,
bagimsiz degisken hangi degeri alirsa, bagimli degiskenin (iU) hangi degeri
alacaginin tahmin edilmesidir. Ornegin Sekil 5.5'de bir ¢alisanin IG dizeyi IG1 iken
iU diizeyi 1U1 olsun. Bu bireyin iG algisi bir sekilde IG2 diizeyine indirilebilirse,
uretkenlik diizeyinin de U2 diizeyine yiikselecegi tahmin edilebilir.
Sekil 5.4., Sekil 5.6. olarak yeniden cizilirse asagidaki grafik elde
edilmektedir.
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Sekil 5.6. Tum Yil ve Mevsimlik Calisanlara Ait Farkl Is Giivencesizligi

Duzeylerine Tekabiil Eden Is Uretkenligi Diizeyleri
Bu calismada denek olarak kullanilan biri mevsimlik calisan, digeri tum yil
calisan iki birey diistinelim. ikisinin de iG algisi IG1 olsun. Mevsimlik ¢alisanin iU
diizeyi 1U-M, tim yil calisanin iU diizeyi iU-T olur (dogrularin birbirine paralel
oldugunu hatirlayiniz). Her ikisinin iG diizeyini bir sekilde iG2'ye disirebilirse,
tretkenlik dizeyleri sirasiyla {U-MM ve [{U-TT degerlerine yiikselir. Dogrular paralel
oldugundan her ikisinde iG’deki ayni miktarda bir degisme, iU’de ayni miktar bir
degismeye neden olur. Fakat mevsimlik ¢alisanin énceki iU diizeyi 6tekinden daha
az oldugundan, ayni miktardaki bu degisme, mevsimlik c¢alisanin Uretkenlik
diizeyinde daha yiiksek bir oranda degisme anlamina gelmektedir. Bu husus iG’nin
azalmasi yerine artmasi durumunda da gecerlidir. Kaldi ki, gercek yasamdaki
g6zlemimiz, mevsimlik ¢aliganlarin tim vyil calisanlara nazaran, yatay eksenin
genellikle daha saginda bulunduklaridir. Tim yil galisanin, énceki IG algisi iG1 iken
mevsimlik galisanin IG algisi, iG3 gibi daha yiiksek bir diizeyde oldugunda,
mevsimlik calisanin énceki Uretkenlik dizeyi de IU-M'in daha altindadir. Bu ise
mevsimlik calisanin iG algisinda ortaya cikarilabilecek belirli bir miktarda azalmanin,
iU diizeyinde “oransal olarak” cok daha biyiik bir degisime neden olacag!
anlaminda yorumlanmalidir.

Sonug olarak IG'yi degistirici yéndeki politikalarin, iU (izerindeki oransal
etkisi, tim yil calisanlara kiyasla, mevsimlik ¢alisanlarda ¢ok daha buyUktir. Bu
sonug, mevsimlik calisanin sezon bitiminde isten c¢ikacaginin zaten bilinmesi

acisindan, belki de oldukga ilging sayilmasi gereken bir sonugtur.
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ALTINCI BOLUM
SONUG

Calismanin bu son boélimd G¢ alt bashk icermektedir. Sonuglar bashgi
altinda, oOncelikle calismada yapilan yazin taramasi ile ulagilan bilgiler, énemli
noktalari icerecek sekilde kisa bir dzet olarak sunulacaktir. Akabinde Istanbul ve
Marmaris’te yurutilen alan arastirmasi ile elde edilen bulgulardan 6ne c¢ikan
noktalara deginilecek ve bunlara ait son degerlendirmeler yapilacaktir. Oneriler
basligi altinda ise sonuclar bash§l altinda yapilan degerlendirmelere gore
uygulayicilara yénelik olarak bazi éneriler getiriimeye calisilacaktir.

Bu bdlimin son kismi, Sinirliliklar ve Sonraki Calismalar icin Oneriler
bashdini tasimaktadir. Bu kisimda, arastirmanin bazi sinirlara sahip olduguna
deginilerek bunlarin 1s1ginda sonraki arastirmalarda hangi kosullara dikkat edilmesi
gerektigi Uzerinde durulacak ve hangi hususlarin ele alinabilecegi gibi konularda
arastirmacilara bazi 6neriler getiriimeye calisilacaktir. Ayrica bu dneriler siralanirken

yazinda boslugu fark edilen konulara da deginilecektir.

6.1. Sonuglar

is giivencesi, her sektérden calisanlarca bir iste bulunmasi gereken en
énemli ézelliklerden biri olarak deger gérmektedir®. Ancak 6zellikle 1970'li yillardan
itibaren, tim dinyada oérgutsel, politik, ekonomik ve kamusal alanda yasanan ¢ok
ciddi degisiklikler neticesinde ig glvencesinin zayifladigi aciktir. Bununla birlikte bu
degisimler, is Uretkenligi Uzerinde de olumlu ya da olumsuz degisikliklere yol
acmistir. Iste bu arastirmada, bu iki degisken konu edilerek aralarindaki iligkiler,
mevsimlik ve mevsimlik olmayan konaklama igsletmeleri 6zelinde cesitli agilardan
ortaya konulmaya galigiimistir.

Bir calisanin, “mevcut isinin devamliiina yonelik algiladi§i tehdit” olarak
tanimlanan iG, bahsedildigi Gizere son yillarda ¢ok ciddi artis egilimi igerisindedir. IG,
etki alaninin geniglemesi ile birlikte kavramsal olarak da genislemektedir. Bir bagka
ifadeyle, iG, yeni boyutlar kazanarak, kavramsal acgidan da etki alanini
genisletmektedir. 1980’li yillarda sadece igin kaybedilmesi ihtimali (nicel IG) olarak
degerlendirilen kavram, sonraki yillarda is 6zelliklerinin kaybedilmesi ihtimali (nitel
IG) ve igyerinde galiganin kendini etkileyebilecek olaylari kontrol edebilme ya da
midahale edebilme ihtimalinin olmayisi (gli¢cstzlik) olarak da ifade edilmis ve lg

boyutlu bir hale bartnduriimustar.

? Belki de (ilkemiz agisindan geng bireylerin —avamca ifadesiyle— “devlete kapagi atmak
icin” cok ciddi gayretler icine girmeleri bunu yansitan bir 6rnek olarak degerlendirilebilir.
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Yazinda, gegici calisanlarin iG algisinin ne diizeyde oldugu konusunun
¢okca arastiriimasina ragmen konaklama igletmelerindeki mevsimlik caliganlar
Ozelinde yapilan galisma sayisinin “azhg1” dikkati gekmektedir. Ayrica yapilan sinirli
sayida calismada, IG kavraminin igerisine, sezon sonu isin bitecek olmasinin,
calisan tarafindan bilinmesinin de dahil edildigi gdze ¢carpmaktadir. Ancak kavramin
tanimina bakildiginda, isin bitmesi “ihtimaline” karsilik duyulan endiseden sz
edilmektedir ki bu, konaklama igletmelerinde sezon sonunda isin bitecek olmasinin
“kesin” olmasi ile uyusmamaktadir. Bir baska ifadeyle, konaklama isletmelerinde
sezon sonu isin “kesinlikle” bitecek olmasi mevzusunu iG kavramina dahil etmek,
IG’nin ruhuna aykiri gibi durmaktadir. Bu ¢alisma igerisinde bu hususa dikkat edilmis
ve mevsimlik calisanlarin iG algilari élgiiliirken, sezon sonu isin bitecek olmasi
kapsam disi birakilarak, iG algisi sadece sezon igi ile sinirlandiriimistir.

Uretkenlik konusu da, bahsi gectigi tizere, isletmeler agisindan énemli bir
konuyu olusturmaktadir. Unutulmamalidir ki, isletmelerde  Uretkenligi
saglayabilmenin en 6nemli yollarindan biri, ¢calisanlarin Uretkenligini saglamaktan
gecmektedir. En temel sekliyle ¢alisanlarin, isletmelerin ya da ekonomilerin, girdileri,
ciktilara dénuastlirme yetenedi olarak tanimlanan uretkenlik, 6zellikle —Turkge dilinin
de etkisi ile— verimlilik kavrami ile karistiriimaktadir. Kisaca denilebilir ki, verimlilik
kavraminin kullanimi, fiziksel ¢iktinin fiziksel girdiye orani olarak tanimlandigindan,
cikti ile girdinin kesin ya da kesine yakin bir matematiksel iligki tarzinda ifade
edilebildigi Uretim ortamlarinda uygunken; dretkenlik kavrami, girdilerle ¢kt
arasinda ¢ok acik bir iligki gézlemek miumkin olmadidinda daha anlaml hale
gelmektedir. Konaklama igletmeleri de bu hususta oldukg¢a tipik bir &rnek
olusturdugundan, bu ¢alisma igerisinde Uretkenlik kavrami tercih edilmistir.

Calismada iG-is uretkenligi iligkisinin, konaklama isletmeleri caliganlari
acisindan incelendigi malumdur. Bunun i¢in alan uygulamasi yapilmadan 6nce, bu
iliskinin yazin taramasi ile ortaya konulmasi hedeflenmistir. Goralmustur ki, bu iki
degiskenin iligkisi, farkli sektorlerde yapilmis arastirmalarda siklikla konu edinmistir.
Ortaya c¢ikan sonuglarin ise tek bir sonucu isaret etmek yerine gesitlilik arz ettigi
soylenebilir. Bir baska deyisle, dediskenler arasi iligkide pozitif, negatif ve notr
iliskilerin hepsi de tespit edilmigtir. Hatta bazi arastirmacilar U-geklinde bir iligki
tespit etmigtir. Ayrica yazinda bu degigkenlerin iligkisinin, turizm sektoru 6zelinde ya
da gegcici ya da tam zamanli ¢aligsanlar agisindan oldukg¢a sinirli dizeyde ele alindigi
sdylenebilir. Bu ise turizm sektéri 6zelinde bahse konu degiskenlerin iligkisini
inceleyen bu ¢alismanin gugli yanlarindan birini olusturmaktadir.

Calismada, alan arastirmasinin bir boélumdnin mevsimlik konaklama

isletmelerinde yapilmis olmasi nedeniyle yazin kisminda mevsimsellik konusuna da
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deginilmistir. Mevsimselligin, ¢alisanlar agisindan da bazi sonuglari bulunmaktadir
ve bunlar galismanin konusu itibariyle daha énemlidir. Bu sonuclar arasinda belki de
en 6nemli olani, sezonluk istihdamdir. Clinkd bu, halihazirda mevcut ¢alisanlarin ve
hatta turizm egitimini ¢esitli asamalarda almis ya da alma/almama kararinin esiginde
olan kisilerin, turizm sektérine bakis agisini, beklentilerini ve sonraki sezonlarda
¢alismaya devam edip etmeme durumlarini ¢cok ciddi sekilde etkilemektedir. Ancak
su da bir gergektir ki, sezonluk g¢alisanlar —viicudun kendi kendine bagisiklk sistemi
gelistirmesi gibi— kendi tedbirlerini almakta ve sezon sona erdikten sonra
calisabilecekleri baska bir isi 6nceden —genel manada— hazirlamaktadir.

Arastirma yurGtilen bolgelerde, ¢alisanlarin iG algilarinin ortalama puanlari
farkl sektorden calisanlara gore oldukga disuk cikmistir. Hatta bu ortalama puan,
daha onceki yillarda konaklama isletmesi calisanlarini hedef secmis calismalardaki
puandan dahi disuktir. Buna neden olabilecek bir faktér ise alan uygulamasi
yapilan ddnemlerde, turizm sektorinde yuksek talep ile birlikte ylUksek doluluk
oranlarinin goérilmesi ve bunun calisanlar tarafindan is glivencesi saglamasi
seklinde yorumlanmasi olabilir.

Arastirmada Uzerinde durulan diger konu, is Uretkenligi diizeyinin élgimudur.
Sonuglara goére, konaklama igletmesi calisanlarinin is Uretkenligi dizeyi, farkli
sektorlerdeki calisanlara gore oldukga yuksektir. Bu durum, anketin uygulandigi
dénemde konaklama sektdrinde yogun bir talebin mevcudiyeti ile bagdastirilabilir.
Ayrica is Uretkenligi dlgegi, beklendigi Gzere tek boyut altinda toplanmistir. Olgekteki
en onemli ifadeler, “iginizi yapamayacak kadar bitkin hissetmeniz” ve “elinizdeki ise
dikkatinizi vermekte zorlanma durumunuz’ ifadeleridir. Buna goére, konaklama
isletmeleri c¢alisanlari agisindan en fazla yorgunluk ve buna bagl olarak
gelisebilecek dikkat daginikhdi hususlari, is Gretkenligini artis ya da azalis yonuyle
etkilemektedir.

Aragtirmada, iG ve is Uretkenligi konularinin tim yil ve sezonluk calisanlar
acgisindan kiyaslanmasi konusu da énem tagimaktadir. Oncelikle iG algisinin ne
durumda olduguna bakilacak olursa, sezonluk galisanlarin iG algisinin, tim yil
calisanlara gore daha yuksek oldugu gorulecektir. Mevsimlik isletmelerde, isin zaten
belli bir tarihte bitecegi algisi iG kapsami disina gikartildiginda ve bu sadece
calisilan dénemle sinirlandiriidiginda, iG algisinin mevsimlik calisanlarda, sirekli
calisanlara nazaran daha dusik olmasi bile beklenebilirdi. Ancak goérinen o ki,
mevsimlik ¢alisanlar, sezon bitince isin bitecek olmasinin bilinmesinden badimsiz
olarak da ayrica sezon igiyle ilgili bir IG algisi da tasimaktadir. Bunun sebepleri
arasinda, bu c¢alisanlarin, tim yil ¢alisanlara gére daha dnce igsiz kalma tecriibesi

yasamis olma ihtimalinin daha fazla olabilmesi ya da igletme igerisinde
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yasayabilecekleri “rol belirsizligi” ya da “rol gatismasi” durumlarinin yine daha fazla
olabilme ihtimali olabilir. Zira kuramsal kisimda bunlarin, iG algisini artiran unsurlar
oldugu belirtilmisti.

Sezonluk galisanlarin iG algilari tim yil galisanlara gére daha ylksektir ve
bu sonucun dile getirilmesi bu ¢alisma acisindan daha anlamhdir. Ancak kiyaslama,
farkh sektorlerden calisanlara goére yapildiginda bunun daha dusik oldugu da
sdylenebilmektedir.

Alan arastirmasinda, konaklama isletmesi calisanlarinin, iG’yi (¢ boyut
altinda algiladiklari tespit edilmistir ki, bu, IG’nin son dénem calismalarda (¢ boyut
altinda ele alinmasi ile uyumludur. Bu boyutlardan genel iG’yi en cok etkileyen
boyut, Nitel iG olarak tespit edilmistir. Buna gére konaklama isletmesi ¢alisanlarinda
genel IG, en cok is 6zelliklerinin degismesi karsisinda degismektedir. isin kaybini
ifade eden Nicel iG ise ikinci sirada gelirken, en az giigsiizlik boyutunun genel IG
Uzerinde etkisi bulunmaktadir.

Arastirmada, is Uretkenligi duzeyi de tum yil ve mevsimlik calisanlar
acgisindan kiyaslanmigtir. Sonuglara gére, tim yil ¢alisanlarin is Uretkenligi seviyesi,
mevsimlik ¢alisanlara gére daha ylksektir. Mevsimlik otel calisanlarinin Uretkenlik
dizeyi farkl sektorlerden calisanlara gore ylksek olsa da, kiyaslama tim vyil
¢alisanlar ile yapildiginda sonug farkllagsmakta ve daha disik gerceklesmektedir.
Bu sonucun ortaya ¢ikmasinda bu g¢alisanlarin yogun sezonda ise baslamalari ve bu
nedenle herhangi bir egitim programina tabi tutulmama ihtimallerinin yiksek olusu
neden olmus olabilir. Ornegin, énbiro otomasyon sistemi konusunda yeterli egitimi
olmayan ve bunu isletmede de almayan bir édnbilro gdrevlisinin, yaptigi bazi isleri sil
bastan yapmak durumunda kalmasi, ¢alisanin daha az Uretken gérinmesine yol
acabilir. Ek olarak, bu arastirmada, mevsimlik galisanlarin sonraki sezonda ayni
isletmede c¢alisma oranlarinin dugtik oldugu tespitini hatirlatarak, mevsimlik
calisanlarin “nasil olsa seneye burada yokum, neden kendimi zorlayayim” gibi bir
dusunceye sahip olabilecegi ve uretkenlik seviyelerinin bu nedenden dolayl da
disUk olabilecegi sdylenebilir.

Arastirma agisindan éneme sahip olan bir diger konu, iG ile is Uretkenligi
arasindaki iligkilerin tespitidir. Bu husus tim yil calisan konaklama igletmeleri ile
sezonluk konaklama isletmeleri ¢alisanlari agisindan ayri ayri analiz edilmigtir. Daha
dnce de belirtildigi gibi, iG algisi sezonluk igletmelerde sadece sezon igerisinde
meydana gelebilecek olumsuzluklari kapsar tarzda ele alinarak, sezon sonunda isin
biteceginin bilinmesi, IG algisi olarak kabul edilmemistir. Anketi cevaplayan
¢alisanlardan da bunu g6z 6nline alarak cevap vermeleri istenmistir. Sonuglara

gére, her iki grupta da IG ile is Uretkenligi arasinda orta siddette ve negatif bir iligki
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vardir. Ustelik bu iki grubun korelasyon katsayilari da deger olarak ayni gikmigtir. Bu
sonuca gére, IG'deki artisin, is Uretkenligini azaltacagi soylenebilmektedir. Birgok
yoénden olumsuz sonuglari barindirdiyindan siklikla dem vurdugumuz iG’nin,
konaklama igletmeleri yéniyle de olumsuz sonuglar getirecegini bu sonug ifade
etmektedir. Bu noktada isletmelerin, éncelikle galisanlarin iG algilarini artirabilecek
uygulamalardan kaginmalari ve bunun yani sira galisanlarda mevcut olabilecek iG
algisinin azaltiimasi yéninde caba harcamasi gerektigi sdylenebilmektedir. Clnki
kuramsal kisimda siklikla belirtildigi Gzere, glinimuz piyasa sartlarinda isletmelerin
kiresel rekabette geriye dismemeleri agisindan is Uretkenligi dizeyinin ylksek
olmasi 6nemli bir konudur.

Diger taraftan, iki degisken arasindaki iliskiyi gosteren katsayilar mevsimlik
ve tim yil calisanlar bakimindan ayri ayri karsilastirildiginda anlamli bir farkhihgin
olmadigi gorilmustir. Bir diger ifadeyle, tim yil ve mevsimlik c¢alisanlarin kendi
icerisinde IG ile is Uretkenligi degiskenlerinin siddeti negatif ve orta diizeyde iken, bu
iki grubun sahip oldugu katsayilar birbirinden anlamli sekilde farkhlasmamaktadir.
Bu, bir anlamda “ilging” bir sonug¢ sayilabilir. Cinki ¢alismada sezonluk igsletmelerde
sezon sonunda isin bitecek olmasinin, calisan tarafindan bilinmesi IG algisi
kapsaminda sayllmamis ve anket yapilan ¢aligsanlarin da bunu bdyle gérmeleri i¢in
gereken uyarilar yapilmistir. Yani, “IG algis’” kavramini sadece sezon igerisinde
gerceklesebilecek olumsuzluklarla sinirli tutulmustur. Bu kosullar altinda, sezonluk
calisan bireylerin —sezonun kendisi de zaten kisa oldugundan— iG algisini ¢cok da
dnemsememeleri, buna bagli olarak da, Uretkenlik diizeyleri ile IG algilari arasinda
bir iliski gbézlenmemesi de beklenebilirdi. Fakat tersine, sezonluk igletmelerde
calisanlarin IG algilarinin Uretkenlikleriyle iliski derecesi, tim yil ¢alisanlarinki ile
ayni ¢citkmistir. Yani, isin sezonluk olup olmamasi bu meselede rol oynamamaktadir.
Bir bagka deyisle, sezon sonunda igin zaten bitecek olmasi bilinmesine ragmen bu
kisa donem igerisinde bile is kaybi ya da is 6zelliklerinin kaybinin ortaya ¢ikmasi
olasiligi, ¢ahsanlar i¢cin —herhalde— ¢ok 6nemli olmahdir ki, sezonluk isletmelerde
iIG’nin Uretkenlikle iliski derecesi tim yil galisan isletmelerdekinden asagi
kalmamaktadir.

Bu olgu, sezon bitince yeni is bulma olasilidi ile is Uretkenligi arasinda —zayif
da olsa— anlamh negatif bir iligki ¢ikmasi ile uyumlu sayilabilir. $6yle ki, sezon
bitince baska is bulamama olasiiginin varligi, caligilan sidre igerisindeki Ucreti
goreceli olarak c¢alisan nazarinda “cok kiymetli” kilabilir. Bdylece ¢alisan, sezon
bitmeden isten gikartiimamak igin tretkenligini artirabilir. Onceki paragrafta belirtilen
husus ile bu husus arasindaki ortak yén, sezonun kisaliginin sezon ici IG algisini

(dolayisiyla sezon igerisindeki tcreti) 6nemsiz kilmamasidir.

146



Burada su sorulabilir: Sezon bitiminde baska is bulabilecegini bilen galisanin,
isi kaybetmeyi fazla 6Gnemsememesi ve bdylece daha az uretken ¢aligmakta sakinca
gérmemesi anlasilabilir bir seydir. Peki, sezon icerisinde IG algisi azaldikga, nigin
ayni davranigi sezon icerisinde gdzlemlemiyoruz? Nigin sezon ici IG arttikca
uretkenlik de daha az olmaktadir? Sezon igi IG algisinin diigiik olmasi ile sezon
bitince is bulma olasihginin yuksek olmasi neticede birbirine benzer olgular degil
midir?

iIG’nin, is Uretkenligi Gizerindeki etkisi iki tiir faktorin bilesik sonucu olabilir: IG
yiksekligi calisanin moralini bozarak Uretkenligini dusurebilir; ya da tam tersine, IG
algisi ylksek olan calisan is kaybi olasiligini azaltmak icin daha Uretken olmaya
yonelebilir. Birbirine zit etkileri olan bu iki faktériin her ikisi de ayni anda isbasinda
olmakla birlikte, ilk etki (Uretkenligi azaltici etki) daha baskin oldugu icin biz iG-is
Uretkenligi iliskisini negatif olarak goézlemliyor olabiliriz. Sezon bitiminde is bulma
olasiiginin belirmesi durumunda ise yine bu iki etki bir arada glindeme gelebilir.
Fakat bu durumda ikinci tur etki (Uretkenligi artirici etki) daha baskin ¢ikiyor olabilir.
Ancak sezon bitiminde ¢alisanin ise girecedi isletme, mevcut isletme degil, baska bir
isletmedir. Bu da olumlu moralin halihazirdaki Uretkenlige 6nemli dlglde
yansimasini 6nleyen bir sebep olabilir. Calisanin Uretkenligini artirmasi, belki bir
anlamda isletmeye karsi duyulan iyi hislerin sonucu olabilir. Fakat burada galisanin
iyi hisler besledigi isletme, halihazirda c¢aligsiimakta olan igletme degil, sezon
bitiminde calisilmaya baslanacak olan baska bir isletmedir. Bitlin bunlar elbette
tarafimizca Uretilen muhtemel senaryolardir. Fakat bilimde bazen bir olguyu en iyi
aciklayan ve olguyla mantikli bir sekilde ortligen bir hipotez, —aksi kanitlanmadikga—
dogru olarak kabul edilebilmektedir.

Bireylerin “kisa dénem”e daha ¢ok énem verdikleri saptamasi, ¢calismada bir
baska acgidan da desteklenmistir. SOyle ki, sezonluk g¢alisanlar tarafindan, gelecek
sezonda ayni isletmede calismaya verilen 6nemin derecesi ile is Uretkenligi
arasinda anlamh duzeyde bir iliski saptanmamistir. Burada su soylenebilir: Calisan,
gelecek sezon ayni isletmede degil de ayni sektorde calismaya Onem veriyor
olabilir. Nitekim alan uygulamasi sonucunda ¢alisanlarin turizm sektériinde ¢alisma
oranlari yuksek; ayni isletmede c¢alisma oranlari oldukga disuk olarak tespit
edilmisti. Anlagilan, bu bulgunun etkisi, bu iligkiye de yansimakta ve iligkinin anlamli
seviyede olmamasina yol agmaktadir. Ek olarak bu iligkisizlik, “zaman” faktoru ile de
aciklanabilir. Denebilir ki, mevsimlik ¢alisan, sezon iginde isten ¢ikabilecek olmasini
onemserken, yani kisa vadede olabilecekleri hesaba katarken; gelecek sezonda
olabilecekleri cok da dnemsememektedir. Bu, “miyopi” olarak da adlandirilan ve

iktisadi birimlerin i¢cinde bulunduklari duruma ait kiyaslama yaparken, uzun vadeyi
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degil de kisa vadeyi baz almalarina benzetilebilir. Daha agik bir ifadeyle, érnegin bir
kriz doneminde Ulke ekonomisi belki 10 yil 6ncesine gore ¢ok iyi durumdadir ancak
kiyaslama 10 yil 6ncesi ile degil, bir ya da birka¢ dnceki ¢eyrek ile yapilir ve buna
gore kriz oldugu yorumu yapilir. Tipki bunun gibi, mevsimlik galisan sezon iginde
isten atilma ihtimali karsisinda, yani kisa vade baz alindiginda, is uretkenligi
dizeyini 6nemsemekte iken; gelecek sezon yani uzun dénem baz alindiginda ise is
uretkenligi diizeyini cok da dnemsememektedir. Ornegin, ¢alisan “sekiz ay sonra bu
isletme olmazsa baska isletme olur; nasil olsa karar vermek ve secenekleri
disinmek icin yeterli zaman var” tarzinda disunebilir. Dikkat edilirse bu ifade,
“zaman boyutu” iceren bir anlam tagimaktadir.

Calismada, iG’nin bagimsiz, is Uretkenliginin ise bagimli degisken oldugu
varsayimina dayanan basit dogrusal regresyon analizi de yapilmistir. Bu analiz,
sezonluk ve tum yil ¢alisanlar icin ayri ayri yapilmistir. Her ikisi de negatif egimli
olan regresyon dogrularindan, tim yil ¢calisanlara ait olan dogru digerinden daha
Ustte seyretmektedir. Bu durum, betimleyici analizlerde ortaya koyulan, “tim vyil
calisanlarda IG'nin genel (ortalama) olarak daha diisiik, is Uretkenliginin ise genel
(ortalama) olarak daha disilk oldugu” saptamasiyla da uyumludur. Bu iki dogrunun
egimleri arasinda anlaml bir farkhlik saptanmamistir ki, bu da, ana kutle (evren)
regresyon dogrularinin gercekte birbirlerine paralel olduklari anlamina gelir. Buna
dayanarak, gerek tim yil calisanlarin, gerekse sezonluk galisanlarin IG algilarinda
ayni “miktarda” bir iyilesmenin, Uretkenlikte de ayni “miktarda” bir artisa yol agacag
sdylenebilir. Fakat is Uretkenligindeki bu dedisme “miktari”, sezonluk ¢alisanlar igin
is Uretkenliginde “oransal olarak” daha blylk bir degisme anlamina gelmektedir.
CUnkul is Uretkenliginin mevcut dizeyi —genel olarak— sezonluk ¢alisanlarda daha
dusUktur. (Biri daha ylksek, oOteki daha disik olan iki rakam ayni “miktarda”
degisirse, kuglk olan “oransal olarak” daha fazla degismis olur.) “Oransallik” daha
dnemli goriltiyorsa, bundan bir politika gikarimi dogmaktadir: “Uretkenligi artirmak
icin IG algisini azaltma yéniindeki gabalar, tim yil g¢alisan isletmelere nazaran,

sezonluk igletmeler de daha etkindir”.

6.2. Oneriler

Bu bashk altinda, calismada elde edilen sonuglara goére uygulayicilara
getirilen Oneriler siralanacaktir.

Calismadan elde edilen sonuglar, mevsimlik isletme yodneticilerinin, tim yil
isletme yénetcilerine gore IG'yi artiran uygulamalardan daha fazla kaginmasi
gerektigini ortaya koymaktadir. iG’nin zararl etkilerinin minimize edilmesi agisindan

oncelikle belitmek gerekir ki, calisanlarin iG algilarini azaltmak icin, yasal
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dizenlemeler etkili olsa da daha onemli olan etken, kurum duizeyinde alinacak
onlemlerdir. Bu nedenle kurum iginde iletisim kanallarinin agik olmasi ve kurumsal
adaletin saglanmasi 6nemlidir. Ayrica c¢alisanlarin, ise basladiklari dénemde

“oryantasyon” programlarina dahil edilmeleri, is gerekleri ya da is suregleri hakkinda

“

bilgi sahibi olmalarinin 6ndnd acgarak, “rol belirsizligi” yasama ihtimalini
disirebilmesi yoniyle, IG algisini azaltabilir.

iG'yi etkileyen en dnemli boyutun Nitel iG olmasi nedeniyle konaklama
isletmeleri yoneticilerinin, calisanlarin is kosullari, yani kariyer firsatlari, calisma
saatleri, galisma ortaminin fiziki kosullari (havalandirma, sicaklik, aydinlatma, nem
vb.), sahip olunan sosyal haklar ya da Uucret artis orani gibi hususlarla ilgili
duzenlemeler/degisiklikler yaparken daha dikkatli olmalari gerekmektedir.
Yukaridaki paragrafta yer alan onerilere ilaveten, yoneticilerin bu konuyu da dikkate
almalari, galisanlarin iG algilarini azaltabilmek icin dnemlidir.

Konaklama isletmeleri ¢alisanlari agisindan en fazla yorgunluk ve buna bagh
olarak gelisebilecek dikkat daginikligi hususlarinin is Uretkenligini etkilemesi
nedeniyle isletmelerin, ¢alisanlarin dinlenme saatlerini dikkatlice ayarlamasi ve bu
surelerde calisanlara bagka isler yiklemeden bedenen ve zihnen dinlenmelerini
saglamasi Uretkenlik dizeyinin dismemesi adina 6nem tasimaktadir.

Konaklama isletmesi calisanlarinin Uretkenlik seviyesi, farkli sektorlere
nazaran ylUksek olsa da, bunu daha da artirabilmek adina sunlar énerilebilir:

¢ Bu konuda isletmelere disen en dnemli gérev, ise dogru elemani segmektir.
Bu bakimdan igletmelerin, mevsimlik galisanlar s6z konusu oldugunda dahi
dogru bir ise alim sireci izlemeleri dGnemlidir.

e Egitim faaliyetleri, iG algisini azaltmada oldugu gibi, is Uretkenligi konusunda
da ele alinabilir. Ozellikle igsbasi egitim faaliyetleri Gretkenligi artirmada kimi
zaman 0Orgun egitimden bile faydali olabilmektedir.

e Calisanlarin yapacaklari islerle ilgili alinacak kararlarda aktif katihmlarinin
saglanmasi ve fikir alinmasi énemlidir.

e Calisanlarin Ucretlerinin tatmin edici dizeyde ve esit ise esit Ucret mantidina
sahip olmasi gereklidir. Bu durumda c¢alisan, isin gereklerini yerine getirmede
daha dikkatli ve istekli olabilecektir. Ayrica bu konuda, isletme icerisinde
performansa dayali bir tesvik sisteminin de kurulmasi fayda saglayabilir.

o Terfilerde, seffaf ve adil bir sistem kurulmali ve drgutsel iletigsim iyi bir sekilde
saglanmalidir. Ayrica terfilerin, miimkin oldugunca igletme iginden yapilmasi

da, galisanlari daha Uretken olma noktasinda motive edebilir.
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e Calisma ortaminin, ergonomi kosullarini saglamasi da Uretkenlik Gzerinde
olumlu etkilere sahiptir. Bu nedenle igyerinde sicaklik, nem, havalandirma,
gurdltd ve titresim duzeyi, aydinlatma gibi kosullar ideal seviyede olmalidir.

e s siregleri ile is saghigi ve giivenligi konularinda asgari sartlar saglanmall,

meydana gelebilecek is kazalarinda gerekli prosedurler yerine getirilmelidir.

6.3. Sinirhiliklar ve Sonraki Galigsmalar igin Oneriler

Arastirmalarda ayni anda birbirinden farkli ve ¢ok sayida degiskenin zaman
ve maliyet gibi engeller nedeniyle ele alinamamasi, arastirmalarin bazi sinirhliklara
sahip olmasina yol agmaktadir. Bu arastirmada da benzer konular nedeniyle bazi
sinirliliklar ortaya ¢ikmistir. Bunlar asagida ifade edilmektedir.

Arastirmanin sinirliliklarindan birisi, kesitsel bir arastirma olmasidir. Kesitsel
arastirmalar yapisi geredi, ancak belli bir zaman dilimindeki iligkileri tespit
edilebilmekte; degiskenlerin iliskisindeki degisimlerin seyri tespit edilememektedir.
Bu nedenle konu hakkinda boylamsal (izlemeye yonelik) arastirmalar yapilmasi,
nesnel bir yonii de olan iG’'deki degisimlerin takibine imkan taniyarak is tretkenligi
Uzerindeki etkisinin daha genis bir agidan tespitine yardimci olacaktir.

Aragtirmanin sinirliliklarindan bir digeri is Uretkenliginin 6lcimu hakkindadir.
Bazi arastirmacilar, bu olcumlerin dogrudan ilgili kisiyle yurutilmesinin, kisilerin,
uretkenlikleri konusunda mevcut olani degil de olmasi gerekeni veya daha fazlasini
isaretlemeye egimli olabilmesi nedeniyle, sorunlu olabilecegine deginmektedir. Bu
nedenle sonraki arastirmalarda uretkenlik dSlgumleri, ¢alisanin yoneticisi ya da
galisma arkadasi ile birlikte yapilabilir.

Bu c¢alisma, nicel arastirma yontemlerinin sahip oldugu sinirliliklar
tasimaktadir. Gelecekte yapilacak olan g¢aligmalarda nitel arastirma ydntemlerinin
kullanilmasi yazina daha farkli katkilar sunabilir. Bu baglamda arastirmanin bir diger
sinirhhdinin, érnekleme ydnteminin kolayda 6rnekleme yodntemi olmasi nedeniyle
ortaya c¢iktigi da ifade edilebilir. Bunun sebebi, anketin uygulandigi dénemlerde
isletmelerin ylUksek is yogunluguna sahip olmalari nedeniyle galisanlara tesadufi
ornekleme yoluyla ulagsmanin maliyetinin ciddi sekilde ylkselecek olmasi ve uzun bir
zaman dilimini gerektirmesidir. Ayrica bahse konu drnekleme yontemi nedeniyle ele
alinan degiskenler arasindaki iligkilerin evrene genellenmesi noktasinda da ihtiyatli
olmak gerekmektedir.

Bu c¢alisma igin yapilan yazin taramasi sonucunda elde edilen bulgulari
dayanak noktasi yaparak, IG konusunun tilkemizde hukuk yazini disinda cok da ilgi
gérmedigi belirtilebilir. isletme yénetimi yazini dahilinde ise ¢alismalarin iG'nin, isten

ayriima niyeti ya da orgitsel baghlik gibi degiskenler ile iligkisi ekseninde
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yogunlastigi gorulmektedir. Ayrica, bu ¢alismalarin her biri —dogal olarak— elbette
belirli sektorlerde yapilmistir. Ama bu segimde, “farkh sektérlerin bulgular agisindan
birbirinden farkl olmasina ihtimal verilmesi” gibi bir olgunun varligi ¢ok da s6z
konusu olmasa gerek. Genel varsayim, s6z konusu bulgularin evrensel oldugudur.
Dolayisiyla, “sezonluk konaklama isletmesi” olgusunun genel olarak g6z ardi
edildigini de séyleyebiliriz. G ile is Uretkenligi iliskisi izerine galismalar zaten genel
olarak az oldugundan, bu konuda turizm yazinindaki ¢alismalarin da olduk¢a az
oldugunu belirtebiliriz.

Calismada, iG’nin is Uretkenligi Gizerindeki etkisi ele alinmistir. Fakat iG’nin is
Uretkenligini nicin ya da hangi mekanizmalar araciigiyla etkiledigi konularina
deginilmesi de iglevsel baz bilgiler saglayabilir. Calismada, “isten ayrilma niyeti’nin
bir araci degisken olabilecegine —gerekgeleriyle birlikte— dikkat cekilerek bunun
kiiciik bir denemesi yapilmistir. Fakat iG-is Uretkenligi iliskisinin araci degiskenleri
Uzerinde duran daha ayrintili calismalara gereksinim vardir.

isletme yénetimi yazininda, iG konusunun ézellikle “isten ayrilma niyeti” ya
da “Orgutsel baglilik” gibi degiskenlerle iliskisi ekseninde yogunlastigi, yukarida
belirtiimisti. Gelecekteki calismalar, IG-is Uretkenligi iliskisinin mekanizmalarinin
ipuclarini, bu tir galismalarin sonuglarinda da bulabilir ve bu konuda farkli acilimlar
ortaya koyabilir. Bunun yani sira, “galisanlarin is yuku”, “érgitsel iklim”, “personel
glglendirme dizeyi”, “is-aile ¢atismas!”, “motivasyon dizeyi”, “is tatmini’, “kaygi
dizeyi” gibi konularin da iG-is Uretkenligi iligkisinde rol oynayip oynamadig

meselesi, potansiyel bir arastirma sahasi olarak 6niimizde durmaktadir.
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